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ONSOZ

Bir kurumda en O©nemli unsur insandir. Kurumun verimli bir sekilde
calisabilmesi, insan unsurunun en etkin sekilde yonetilmesine ve kisisel verimliliklerin
artirllmasina  baghdir. Kisisel verimliligin artirllmasinda ise motivasyon Onem

kazanmaktadir.

Ucret, sayginlik, 6zel oda, 6zel sekreter, araba, seyahat, tatil, 6zel sigorta gibi
motive edici unsurlarin yaninda ¢ok daha onemli olan; calisilan kuruma duyulan giiven
ve kurum igindeki birlik-beraberlik, yardimlasma ruhu, karsilikli sevgi ve saygidir.
Buna bir¢ok kurumda "sirket ruhu" adi verilmektedir. Bir kurumda sirket ruhunun

yerlestirilmesi kolay degildir.

Bir ruhun yerlesmesi ancak yillar i¢erisinde yonetimin inangli, tutarli ve sabirh
davranmasi, bu tavri her diizeyde belirgin bir sekilde ortaya koymasi ile miimkiindiir.
Bu bakimdan her bir yonetici, kisilerin deger yargilarina, yaradilis 6zelliklerine ve
karaktere gore motivasyonun degisken oldugunu g6z oniinde bulundurarak birimindeki

bireylerin ayn1 zamanda egiticisi ve gozeticisi olmalidir.
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OZET

Giiniimiizde toplumun temel ekonomik birimleri olan isletmelerde birarada
calisan personelin, isletme amacglart dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde
calismasini saglamak icin, ortaya ¢ikan personel problemlerinin giderilmesi konusunda
caligmalara da baslanmistir. Zira ekonomik ve teknolojik gelisme beraberinde
tekdiizelik , maddi ve beseri konularda tatminsizlik, calisma kosullarinin uygunsuzlugu

vb. sorunlar1 da getirmistir.

Personelin verimini arttirmak ve calismaya yonlendirmek amaciyla ilk
donemlerde uygulanan ve bireyin psikolojik, sosyal ihtiyaclarim gozardi eden kati
uygulamalar, giderek yerini daha esnek, beseri yonii daha agirhikli uygulamalara

birakmustir.

Personel motivasyonu ile ilgili c¢esitli arastirmalar yapilmis ve cesitli sonuglar,
alternatifler ortaya atilmistir. Bu tezde isletmelerde uygulanan motivasyon teorileri ele

alinip bunun isletme i¢in 6nemine deginilicek ve bir uygulama ile agiklanacaktir.
Calismamda 1sitma sogutma sektoriinde oncii olan Alarko Carrier firmasini

sektorde uygulanan motivasyon teorilerinden hangilerini neden uyguladigini ve ne

kadar basarili oldugunu bir uygulama ile géstermekteyim.

11



ABSTRACT

Nowadays managements which society’s main economical units, supply staffs
who work together, to work with effective and efficient through management aims, start
studying the subject of the appearing personel problems. Then economical and
technological improvement brings herewith monotonous, tangible and human

dissatisfaction, unsuitable working conditions etc. problems.

Increasing staff’s efficiency and aim of directing staff to work in first terms and
hard implementations which ignore individual psychology, social needs, replaced with

flexible, human oriented applications.

Different research made about staff motivation and different results and
alternatives spoken. In this thesis I mention motivation theories which applied for

management and I expain with an example.

In this thesis I show that what motivation theory applied, why applied and how
much is it successful in this sector for the firm Alarko Carrier which is the leader of the

heating-cooling sector.
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GIRIS

Neden baz1 kisiler gec saatlere kadar ¢alisir ve neden bazilart ¢alisma saatinin
bitisi yaklasirken, biirosunu terk etmek iizere hazirlanmaya baslar? Kisileri farkli
sekilde davranmaya sevk eden faktorler nelerdir? Kisiler neden ve ne yonde davranis
gosterir? Kisilerin ayn1 davranislan tekrar gostermeleri nasil saglanabilir? Bu ve benzeri

sorularin cevabr motivasyon konusu ile iliskilidir.

Yonetici motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yOneticinin
basaris1 ¢aligma ekibinin Orgiitsel amaglar dogrultusunda caligmalarina; bilgi, yetenek
ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baghdir. Baska bir deyisle

motivasyon ile performans ¢ok yakindan iligkilidir.

Birisini bir seyi yapmaya zorlayabilirsiniz, ama o kisiyi bu seyi yapmak
istemeye kesinlikle zorlayamazsiniz. Bunu bagarabilmek icin kisiyi istediginiz yonde
harekete gecirici bir giice ihtiyaciniz vardir. Ancak bu gii¢ kesinlikle zorlama seklinde
kendini gosterecek bir giic degildir. Kisiyi istediginiz yonde harekete gecirdiginizde
ayn1 zamanda kisinin kendisini 1yi hissetmesini de saglamalisiniz. Kendini iy1 hissetme
ve verimlilik arasinda siki bir iligki vardir. Bir isletmenin giiniimiiz yipratic1 rekabet
ortaminda ayakta kalip kalamayacagi, o isletmenin verimliligine diger bir deyisle insan

potansiyelini harekete gecirip gecirememesine baghidir.

Orgiitlerde calisan insanlarin orgiit iiyesi olmaktan gurur duymalari, saptanan
amaclar dogrultusunda caligmak icin istekli olmalari, bu istegi verimli hale getirecek
zihinsel, ruhsal ve bedensel enerjiyi kazanmalar1 ve bunu muhafaza ederek caligsmalari,
isin kapsami1 ve is ortamina karsi olumlu tutum beslemeleri motivasyon ile elde

edilmektedir.
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BIiRINCIi BOLUM

MOTiVASYONUN TANIMI, ONEMI VE iLGiLi TEMEL
KAVRAMLAR

1.1. Orgiit Aqsindan Birey Kavram

Orgiit belirlenmis bir amaca ulasmak icin kullanilan teknoloji etrafinda bir araya
gelmis bireylerden olusur. Her birey diger bireylerden farklidir ve digerlerinden degisik
bir grup isteklere ve gereksinmelere sahiptir.' Bireyin orgiit iiyesi olma egilimi bu

bireysel istek ve gereksinmelerin giderilmesi istemindedir.

Bunun yaninda orgiitlerin de gerceklestirmesi gereken amaclarit vardir ve bu
amaclar1 gerceklestirebilmek icin Orgiitiin sahip oldugu en 6nemli kaynaklardan biri
mevcut fiziksel kaynaklari, bilgi,beceri ve yeteneklerini orgiit amaclar1 dogrultusunda

kullanan personeldir.”

Her bir yonetici emrindeki insanlarin veya isbirligi ettigi kisilerin yetenek ve
niteliklerinin iistiinde ve 6tesinde bir basar1 saglayamaz. Oyleyse, insanlar1 6zendirmesi,
davraniglarini kurulusun gereksinmelerine gore yonlendirmesi , ¢aba ve faaliyetleri ise
amaca dogru yoneltmesi ve uyumlastirmasi gerekir. Bunun icinde, yerine ve zamanina
gore onlar1 inandirmali, denetim ve gozetim altinda bulundurmalidir, 6diillendirmeli ve

cezalandirmalidir.’

Odiiller ve cezalar, bireyin yonetim cevresi ile ilgili giiclerdir. Birey arzu ve
ihtiyaclarini yonetimin kendisine sundugu araclar sayesinde tatmin edecek ve is gorme

arzusu artacaktir. Kisinin amaglara ulagsmasina yardimei olan ve dis cevresinden gelen

! Giingor Onal.,isletme Organizasyonu ve Yonetimi,Bursa :Bursa iktisadi ve Ticari ilimler Akademisi Isletme
Fakiiltesi Yayinlar1,1982 s.15.

2 Zeyyat Sabuncuoglu., Personel Yonetimi , Bursa: Uludag Universitesi Yayinlar1 ,1982, s.2.

3 Kemal Tosun., Yonetim ve Organizasyon (ilkeler), Istanbul :istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Isletme
Iktisadi Enstitiisii Ders Notlar1 ,1989 s.31.
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bu araclar onun icginde calistigi Orgiitiin amaglarint benimsemesine ve bu ugurda

cabalarin1 yogunlastirmasina neden olacaktir.*

Motivasyon gozlenebilen bir olay ve mikroskop altinda incelenebilen bir sey
degildir. Motivasyonu etkileyen faktorler ancak kisilerin davraniglarinin yorumlanmasi
ile anlagilabilir. Kisinin davranis sekli motivasyonunu gosterir. Dolayisiyla yoneticilerin
personelin davraniglarini yorumlamasi , bu yorumlarin sonuglarina gore onlari motive

edicek modeller ve uygulamalar gelistirmesi zorunludur.’

1.2. Motivasyonun Tanimi Ve Onemi

Insan yapisi itibariyle karmasik ozellige sahip bir canlhidir. Bu karmasik
yapisinin sonucu olarak insan davranislart da cesitlilik arz eder. Bireylerin (is ve 6zel)
yasantilarina yon veren davranmiglari, davranig bilimciler tarafindan incelenmis ve
davraniglarin  birey ve toplum amaglarina ulagsma yolunda diizenlenmesi, ilgili

sorunlarin ¢oziilmesi konusunda ¢aligmalar yapilmistir.

Insan davranislarna yon veren, onlar1 cesitli sekillerde harekete geciren
psikolojik giic olarak motiv (giidii) ve motivasyon (giidiileme) kavramlar1 karsimiza
cikmaktadir. Giidii (motiv); insanmi belirli bir davranisa sevkeden, iten gii¢ olarak
tanimlanabilir. Giidiileme yani motivasyon ise; ‘genellikle calisanlarin ve oOzellikle
yoneticilerin yeteneklerini ve gelisme olanaklarini ortaya koyacak bi¢imde, onlarin
kisisel, toplumsal, kiiltiirel ve ekonomik tercihlerini tatmin ederek tesvik edilmeleri

demektir®.

Insanlar1 harekete gegiren, giidiileyen kuvvetler genel olarak onlarm arzulari ve
ihtiyaclaridir. Bu arzu ve ihtiyaclar ¢ok cesitli faktorlerin etkisiyle sekillenir. Bu
faktorler arasinda bireyin cevresinden aldigi kiiltiirel unsurlar, biyolojik o6zellikler,
tecriibeleri gibi faktorler gosterilebilir. Bireyler biyolojik, kisilik yapilarinin yanisira
yasadiklar1 sosyal ortamin, kiiltiiriin etkisini yansitan Ozellikleri tagimaktadirlar. Bu

ozellikler onlarin ihtiya¢ c¢esidini, tatmin seviyesini ve dolayisiyla da giidiileme tiir,

* Erol Eren., Yonetim Psikolojisi , Genisletilmis Uciincii Baski , Istanbul:istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi
Isletme Tktisadi Ensitiisii Yayinlar1,1989,s.389.

> Tamer Kogel , isletme Yoneticiligi_, Uciincii Baski, Istanbul: istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Yayinlar1,1989,s.302.

% Melih Tiimer., Yonetim ve Yonetici , Istanbul: 1975 ,s.315
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bicim ve seviyesini etkilemektedir. Ayrica bireyler zamanla, 6grenme yoluyla birtakim

tecriibeler kazanarak da ihtiyaglarini sekillendirebilmektedirler.

Esas olarak insan gereksinmelerini temel (zorunlu) gereksinmeler ve ikinci
derecede gereksinmeler olmak iizere ikiye ayirmamiz miimkiindiir. Beslenme, uyku,
susama... gibi fizyolojik gereksinmeler birinci grupta yer alirlar. Bunlar bir kere tatmin
edildiginde davranslar icin giidiileyici dzellikleri yok olur.” ikinci gruptakiler ise temel
ihtiyaclarin disindaki zihinsel, ruhsal ihtiyaglardir. Bu ihtiyaclar bireyden bireye
farklilik gosteren ¢ok karmasik yapili ihtiyaglardir.

Gereksinmeler —_p Hedefe Yonelik Davranis 3  Hedefler

(fizyolojik veya (diirtiiler) (gereksinmelerin karsilanmasi)
psikolojik dengenin
bozulmasi)

Sekil 1.1: Giidiilenme Siireci
Kaynak: Ayse Can Baysal , Erdal Tekarslan, Davrams Bilimleri, (istanbul Universitesi_isletme Fakiiltesi
Yayini,Istanbul,1987,s.87.

Gereksinmeler kiside huzursuzluk yaratarak, onu davramiglara iterler, yani
bireyler, ilgili gereksinmelerini tatmin etmek iizere davranista bulunurlar. Klasik olarak;
ac bir insan hayatinin devami icin bu ihtiyacin1 karsilamak zorundadir. Bu amacla
harekete gecerek, giidiilenerek yiyecek temin edici faaliyetde bulunur ve bu amacina
ulastiginda gereksinimi tatmin edilmistir. Bundan sonra tekrar basa doniilerek baska bir
ihtiyag dogmasi ve tatmini siireci tekrarlanir (Sekil 1). Bireyin ihtiyacini karsilamak i¢in

faaliyete gegmesi giidiiyii ifade eder. Yani birey, ihtiyacini tatmine dogru giidiiler.

Toplumun ekonomik birimleri olan isletmelerde faaliyet gosteren bireyler i¢in
de aym siire¢ soz konusudur. Ancak ihtiyac tiirii ve siddeti degisebilmektedir.
Isletmelerde calisan isgorenler acisindan giidii ve giidillenme konusuna baktigimizda

karsimiza soyle bir durum ¢ikmaktadir;

Sanayideki onemli degisme ve gelismelerle birlikte (6zellikle sanayi devrimi
sonrasi) teknolojik gelisme, is boliimii ve uzmanlagma, isletmede ¢alisanlarin giderek

ise kargi ilgisiz ve isteksiz olmasina, monotonluga ve bikkinlifa yol acmaktadir. Bu

7 Enver Ozkalp., Davrams Bilimleri ve Organizasyonlarda Davrams, Eskisehir ITIA Yaymlari, No:249/169,
Eskisehir, 1984, s.135.
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durumun isletme iizerindeki olumsuz etkilerini ortadan kaldirmak ve onlar isletmeye
miimkiin oldugunca yararli hale getirmek, ise isteklendirmek amaciyla davranig
bilimciler cesitli aragtirmalar yapmiglar ve bir takim teoriler olusturmuslardir. Bu
teorilerde, bu konuda alinabilecek 6nlemler, tesvik araglar1 gibi unsurlar yer almaktadir.
Bu onlem ve tesviklerle bireylerin motivasyonu ve dolayisiyla isletme basarisinin

arttirilmasi hedeflenmektedir.

Insan davramslarinin  arastirilmasi  konusundaki temel calismalar 1924’te
baslayan ve 10 yil siiren, calisma kosullartyla beseri iliskilerin personel verimiyle ilgili
oldugunu ispatlayan Hawthorne c;alhsmalamdlr.8 Daha sonra 1925’lerde Elton Mayo ve
arkadaslart Western Elektrik sirketinde yaptiklar1 arastirmalarla oOrgiitlerde insan
davraniglarini incelemisler ve yanlizca fiziksel (maddi) kosullarin diizeltiminin birsey
ifade etmedigini, ancak insan unsurunun farkli Ozelliklerinin 6nemli oldugunu
Vurgulalrmslardlr.9 Giintimiize kadar bunlar izleyen bir¢ok arastirma yapilmis ve insan
faktoriiniin ve onun c¢ok farkli Ozelliklerinin oOrgiitteki inkar edilemez Onemi

ispatlanmustir.

Bireyin faaliyetleri, ¢alismas1 sahip oldugu yetenek ve becerilere ve bunlar
kullanma imkani bulma durumuna goére farkliik gosterecektir. Isletme basaris1 icin
bireyleri, sahip olduklar1 yetenek ve becerileri isletme amaglar1 dogrultusunda
kullanmalar1 i¢in motive etmek gereklidir. Bu da cesitli tesvik ve 6zendirme araclari ile

olmaktadir.

8 Joseph Massie , Isletme Yonetimi, Ceviren:San Ozalp,Boytas Yayincilik,Eskisehir,1983,ss.131-133.
° Zeyyat Hatipoglu , Organizasyon Personel Davramsi ve Yonetimi, Aktif Biiro Basim- Organizasyon
Yayinlar1,1976,ss.155-165.
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1.3. Motivasyon ile ilgili Temel Kavramlar

Motivasyon kavramui ile yakindan ilgili olan baslica kavramlar olarak moral, is
tatmini, Ozkisisel ve diizenlenmis giidiilenme, 6zgerceklestirim kavramlar1 sayilabilir.

Simdi bu kavramlari sirasiyla inceleyelim:

1.3.1. Moral:

Morali birey acgisindan ve grup acgisindan ayri ayri ele alarak tanmimlamak
miimkiindiir. Birey agisindan moral; ‘calisma istegi, iyimserligi, huzur, kendine giiven,
cevreye uyum ve mutluluk ya da personelin isyerinde sagladigi doyumlardan dogan
calisma istegi olarak tanimlanirken, grup acisindan; grubun amagclar icin isteyerek

calismak, caba gostermek olarak tanimlanabilir’.'’

Moral kavrami, sik degistirilebilen, hareketli bir kavramdir. Bu nedenle
orgiitlerde belli bir moral seviyesinin korunmasi i¢in bazi tedbirlerin alinmasi gereklidir.
Yiiksek bir moral saglanmasi i¢in Oncelikle personelin orgiitteki diger bireylerle olan
beseri iliskilerinin olumlu olmasi1 gereklidir. Zira yiiksek bireysel moral, biiyiik olciide

bireyin i¢inde ¢alistig1 grupla ilgilidir.

Isletmede ast ve iist gorevlerdeki bireylerin arasinda karsilikli, diizenli iliskiler
kurulmussa iyi bir moral diizeyi de saglanmis olabilecektir. Bu da etkinligi arttiric1 bir
durumdur. Ozellikle orta kademedeki yoneticilerin tepe yoneticileri ve alt kademe
yoneticileri ile karsilikli sayg1 ve bagliliga dayanan iliskiler kurmasi bu konuda dnem

tastmaktadir.

Moral kavrami, bireyin motivasyonuyla yakindan ilgili bir kavramdir. Bireyin
moral yapisi belli gereksinmelerinin karsilanmasiyla yakindan ilgilidir. Ancak boyle
olmakla birlikte yapilan c¢aligmalar moralin calisanlarin tatmin edilmesinde ve
performanslarinin arttirllmasinda direkt etken olmadigimi gostermistir. Yani yiiksek
moral, mutlaka yiiksek verimlilik saglamak zorunda degildir. Ancak moralin yiiksek
olan personelin igine ve {istlerine bagli ve sorumlu olmasi, dolayli olarak da veriminin

artmasi beklenebilecektir.

10 Giingdr Onal ,isletme Organizasyonu ve Yonetimi, Bursa, ITiA Yayinlar1 No:9,Bursa,1982,s.41.
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Yiiksek moralin saglanmasinda etken olan 6nemli bir unsur da bireylerin ileriye
doniik bekleyislerini olumlu kilabilecek bir orgiitsel ortamin saglanmasidir. Gergcekten
de bekleyisler, bireylerin motivasyonu iizerinde onemli Olciide belirleyici etkendirler.
Ornegin; terfi etmeyi bekleyen bir alt kademe yoneticisi, moralini yiiksek tutacak ve

basarisini arttiracaktir.

Bunun yaninda istek ve yetenege uygun isin yapilmasi, isletmedeki bireyler arasi
catisma ve zithiklarin giderilmesi, miimkiin oldugunca esnek bir emir komuta zincirinin
varligi ve informal iliskilerin kuvvetli olmasi, verilen emirlerin celisik olmamasi,
personel arasinda birlik ve beraberligin saglanmasi, isteklendirici alet ve olanaklarin

temini vb... yliksek moralin sartlaridir.

Drucker (yonetici olmak) adli kitabinda yonetici agisindan konuyu ele alinirken;
‘yoneticiyi yOnetici yapan sey, biiyiik Ol¢iide ruhsal kisiligi ve moral agisindan
yiiklenebilendigi sorumlulugudur’'’ demektedir. Bu itibarla 6zellikle yoneticlerin

basarili olmasi i¢in optimal moral seviyelerinin saglanmasi ve korunmasi gereklidir.

1.3.2. Ozgerceklestirim:

Bireysel doyuma ulagsma ya da kendini tamamlama olarak da sozii edilen
ozgerceklestirim kavrami; bireyin en iyiye, kendini maksimum seviyede tatmine

ulagsmasini ifade eden bir kavramdir.

Her insan dogal, yapisal olarak bu noktaya ulagmak ister. Insan dogasinin bir
ozelligidir bu. Yasam sartlarim1 iylestirmek, isinde en iyiye, en giizele ulasmak,
basarinin doruguna ¢ikmak, olgunlagmak istekleri bireyde mevcut olan isteklerdir. Birey
bu ozellikleri geregi belirledigi amaglara ulasmada bir bakima kendi kendini giidiileyen
bir varlik durumundadir. Orgiitlerde yapilmasi gereken sey, bu durumdaki bireye
amacin1  gerceklestirmesini saglayacak uygun ortam yaratmak, ara¢c ve sartlar
hazirlamak olmalidir. Burada bireysel amaglarla orgiitsel amaglarin bir arada, bir biitiin

halinde benimsetilerek tek ve genel bir amag¢ dogrultusunda yonlendirmek suretiyle hem

! peter Drucker , Yonetici Olmak, Ceviren:Giiltekin Sabuncuoglu, Verimlilik Dergisi, 3,2(Ocak-Mart 1974),s.718.
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bireysel tamamlanmaya, hem de oOrgiitsel basarinin maksimum seviyeye ulasmasina

yardim edilmektedir.

Maslow, ihtiyaglar hiyearsisi modelinde Ozgerceklestirim faktoriiniin en {ist
basamakta yeraldigim ifade etmistir. Maslow’a gore ancak diger temel ihtiyaglarin
temininden sonra birey bu seviyeye erisebilecektir. Ancak cofgu zaman isletme
personelinin biiyiik bir kisminin bu amaca ulagsamadiklar1 goriilmiistiir. Bu da daha alt
kademeli ihtiyaclarin karsilanamamasindan kaynaklanmaktadir. Ancak bu durumun

istisnalari da mevcuttur.

1.3.3. Ozkisisel ve Diizenlenmis Giidiileme:

Bireylerin giidiilenmesi giidiileyen agisindan bakildiginda iki sekilde
olabilmektedir '2 ; birinci tiir giidiilemede, ki buna 6zkisisel giidiileme de denilmektedir,
birey ihtiyaglarin1 kendisi hissetmekte, belirlemektedir ve buna gore davranig
gostermektedir. Ikinci tip giidiilemede, ki buna da diizenlenmis giidiileme deniliyor,
bireyin gereksinimleri birey disindan tanimlaniyor ve birey belli davranislara zorlaniyor

ya da isteklendiriliyor; yonlendiriliyor.

Giidiileme konusuna bu iki ac¢idan baktigimizda belli dl¢iilerde temel ihtiyaclari
tatmin edilmis ve kendini belli dlciide agmis, gelistirmis bireylerin 6zkisisel giidiilleme
seviyesine cikabildiklerini sdyleyebiliyoruz. Isletmelerde yonetici kadrolarindaki
bireylerde olmasi istenen, arzulanan da bu durumdur. Yani bu kademelerdeki bireyler,
kendilerini disindan birtakim etkilerle, yonelimlerle ya da zorlamalarla is yapmasi
saglanacak en son grup olmalidir. Bu tip dis baskilar yoneticileri isteksizlik,
monotonluk, sonucta verimsizlik ve basarisizliga gotiirecektir. Zira bu bireyler belli
doyum noktalarina ulagmig, belli amaclar1 asmis kisilerdir ve sorumluluklarinin
bilincinde olarak kendi kendilerini denetliyebilmekte ve temel isletme amaglarina

ulagmaya calismaktadirlar.

'2 fnal Cem Askun , fsgoren Giidiilemesi, Eskisehir ITIA Dergisi, 15.2,1978.
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1.3.4. Is Tatmini:

Is tatminini, bireyin isinden (isi dolayisyla) aldig1 zevk, duydugu gurur ve

mutluluk olarak tanimlamak miimkiindir.

Is tatmini, orgiitiin temel amaglarim basarmada arag olarak kullanilabilecek bir

faktordiir.'?

Soyle ki; bireyin ¢alisma ortaminin (fiziksel ya da beseri) iyilestirilmesi ve isin
niteliginin onun zevk alabilecegi sekilde olusturulmasi, degistirilmesi bireyin isinde
aldig1 tatmini arttiracak ve kisi isletmenin amaglarina ulasmada daha ¢ok giidiilenmis

olacaktir.

Isten duyulan tatmin, isi yapanin ise bakis acis1 (isini nasil gordiigii),ise duyulan
ilgi ve diger calisanlarla kiyasladigi iicret/miikafat durumuna gore kisiden Kkisiye
farklilk gosterecektir.'® Kisaca is tatmini, bireyin isini kisisel degerlendirmesiyle
ilgilidir. Eger birey (yOnetici) yaptig1 isi onemli goriiyor ve isin niteligi onu olumlu
sekilde etkiliyebiliyorsa isinden aldigr tatmin yiiksek olacaktir. Yine eger bir yonetici
ornegin;ayni1 kademede bulunan bir meslektasina kiyasla daha az (iicret,vs...) karsilik
aldigimm  diisiiniiyorsa, bu onu tatminsizlige itecek, sonucgta etkin caligmasini

engelleyecektir.

Tatminsizligin, isletmede 6nemli sonuglar yaratan bir durumdur. Tatminsiz kisi,
eger yonetici pozisyonunda ise, sorunun isletme icin 6nemi cok fazla artar. S6z konusu
kisi, bu durumunu isletmeye yansitacak ve isletme faaliyetini aksatacak, engelleyecek
sonuglara sebebiyet verebilecektir. Bu durum bilingli olabilecegi gibi ihmal sonucu
olarak da gerceklesebilir. Ornegin; bilerek isin yanls yonlendirilmesi, genel calismay:

engelleyecek sekilde huzursuzluk ¢ikarma...vb. bu durumu ifade eder.

1 Ayse Can Baysal ,Orgiitlerde isle ilgili Ttutumlar,isletme Fakiiltesi Dergisi 12.2,Kasim 1983,5.40.
4 J. Ivancewich and M. Matteson,Organizational Behavior and Management, Business
Publications,Inc.Texas,1987,s.538.

21



Is tatmini konusunun bir¢ok boyut ve diizeyi vardir ve bir ¢alisanin her yoniiyle

ilgili bir is tatmini diizeyi olabilir."”

Is tatmini zaman icerisinde de farklilik gosteren bir kavramdir. Is degistirme,
terfi, yasam tarzinda meydana gelen degisiklik gibi isletme ici ve isletme dis1 sosyal ve
ekonomik durumlarda meydana gelen degismelere bagh olarak is tatmini artmakta ya da

azalmaktadir.

Profesyonel bir yoneticinin tatmini de, iistleri tarafindan farkedilen ve kullanilan
mesleki yeteneklerinin derecesine baghdir. Ilgili birey isinden ¢ok, yaptigi isi
gosterebiliyorsa, bunu degerlendirebiliyorsa ve sonucta ornegin; terfi gibi bir sonucla

karsilagiyorsa tatmini yiiksek olacaktir.

Motivasyon ile tatmin kavramlari birbirleriyle yakindan ilgili kavramlardir.

Tatmin diizeyi yiiksek olan yonetici biiyiik 6l¢iide motive olacaktir.

Bununla birlikte giidii-tatmin 1iliskisine bakildiginda; tatmin olaymin bazi
hallerde giidiilemeyi sona erdirirken, bazi hallerde ise daha da arttiric1 etki yaptigi
goriilmektedir. Soyle ki; fiziksel olaylar s6z konusu oldugunda tatmin gergeklestiginde
giidii ortadan kaybolmaktadir. Susuz bir insanin susuzlugunu gidermesi ile su bulma
giidiisliniin kaybolmasi gibi. Bunun yaninda yapilan bir arastirma sonucu yeni bir olayin
kesfiyle ya da kazanilan bir basarinin yarattigi tatmin bireyi daha da ileri diizeydeki
tatminlere, basarilara dogru giidiileyecektir. Ornegin; orta kademeli bir yonetici olma
yolunda giidiilenen bir alt kademe yoneticisi, bu mevkiye geldiginde, sagladigi

basariyla, bir {ist kademeye ulasmak yolunda daha da fazla giidiilenecektir.

Tabidir ki bu durum, kisisel 6zellikler, farkliliklar nedeniyle kisiden kisiye

farklilik gosterecektir. Burada birey psikolojisi onem tasimaktadir.

15 A. Sulogy and M. Wallage, Organizational Behavior and Performance, Scott ,Foresman and Company,London
1987,5.72.
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1.4. Motivasyonun Birey Acisindan Onemi Ve Orgiitsel Sonuclar

Calisanlarin ihtiyaglarinin giderilmesi, is tatminine yoneliktir. Yapilan is, bireyin

arzu ve ihtiyaglarim karsiladigi oranda tatmin edicidir.

Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaclar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge

bozukluklarina neden olur.'®

Bunun sonucu olarak da birey Orgiit biitiinliigiinii tehdit eden catisma ve

savunma davraniglari i¢ine girebilir.

1.4.1. Catisma Davranislart

Bireysel boyutta catisma, fizyolojik ve sosyo psikolojik ihtiyaglarin tatminine

engel olan sikintilarin meydana getirdigi gerginlik halleridir.

Orgiitsel anlamda ise catisma bireyler ve gruplarin birlikte calisma sorunlarindan
kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina veya karismasina neden olan olaylar

olarak tanimlanabilir."”

Catisma durumunda, birbirleriyle celigkili amaclar arasinda birey bir se¢cim
yapma zorunlulugundadir. Catisan amaclar arasinda yapilacak bu se¢im kisinin kendi
icindeki bir catismaya dayanmaktadir. Bireyin degisik gereksinmleri ve bunlarin tatmini

arasinda bir rekabet vardir. Catisma cesitli sekillerde olabilir.

I. Her iki amacta cekiciyse ikili sokulma catismasi (approach-approach
consict)
II. Her iki amagcta istenmeyen amaglarsa ikili kag¢inma catigmasi
(avoidonce-avoidonce consict)
III. Birey amacin olumlu yonlerine tutkun, olumsuz yonlerinden kaciniyor

ise sokulma —kacinma ¢atigmasi (approach-avoidonce consict)

16 Eren,op.cit.,s.389.
"7 ibid, 5.449.
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Amacin elde edilememesi catismaya neden olurken, birey catismaya kagis,

duyumsamazlik ve saldirganlik tepkileriyle karsilik verir."®

1.4.2. Savunma Davranislari

Savunma davranislart; iyl tatmin edilmeyen ihtiyaclarin yarattigr gerilimi

azaltmak amaciyla bagvurulan, akilci olmayan ¢abalar olarak tanimlanabilir.

Savunma davranislari; yer degistirme, yansitma, rasyonalizasyon, dikkat ¢cekme,
0zdeslesme, hayal kurma, olumsuzluk, kayitsizlik, sabotaj, isi terk etme ve devamsizlik

olarak siilandirilabilir."

Savunma davraniglart arasinda Orgiite en cok zarar verebilecek olan personelin

is1 terk etmesi ve devamsizlik yapmasidir.

1.4.2.1. Personelin Isi Terk Etmesi (Personel Devri)

Personel devri (turnover) calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam
edildikten sonra herhangi bir nedenle ayrilmalarin1 veya kurulustan uzaklastirilmalarini

ifade eder.

Personel devri, isyerinde ve 6zellikle belirli bir tecriibe, ustalik gerektiren islerde
arzu edilmeyen bir durum meydana getirir. Ciinkii isten ayrilan her tecriibeli personelin
orgiit icinde yetisme ve kalifiye hale gelmesinin masraflar1 ile acemilik devresinde

yapmis oldugu hatalarin bir maliyeti vardir.

Personel devri, bir Orgiitiin basar1 derecesinin gostergesi sayilabilir. Etkin
calisma ve c¢alistirma acgisindan oldugu kadar, personel servisi ve hizmetlerinin tatmin

edici bir diizeyde olup olmadig personel devri ile anlasilabilir.”

18 .
Kolasa ,op.cit.,ss.294,295

' W. French., The Personnel Management Process, Third Edition. Boston:Houghton Mifflin Company,1974.ss.93-

97

20 Bren , op.cit.,ss.224,225
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1.4.2.2. Devamsizlik

Devamsizlik, isgorenin ¢alisma programi veya planina gore, caligmasi gereken

zamanlarda ise gelmemesidir.

Devamsizlik, isletmenin verimliligi bakimindan 6nem tasidigr kadar, isletme igi

iliskiler, personelin moral giicii ve sagligi acisindan da onem tagimaktadir.

Personelin yas durumu, cinsiyet, aile durumu, isyerinin uzakligi, kidemlilik,
ogrenim derecesi, donemsel faktorler, giinliikk calisma siiresi, tlicret miktari, hastalik

sigortast, calisma grubu gibi faktorler devamsizhik davramsina etkide bulunmaktadir.?!
1.5. Yonetim Ve Yonetici Acisindan Motivasyon

Cesitli yazarlar yonetici kavramini cesitli sekillerde tanimlamiglardir. En genis
anlamiyla yonetici; belli bir amaci gerceklestirmek {izere bir araya gelen insanlar

arasinda igbirligini saglayan ve onlar1 (isgorenleri) bu amaca dogru yonlendiren kisidir.

Yoneticiler, isletmelerin yasamlarini siirdiirmelerini saglayan temel unsurlardan
biridirler. Yoneticinin gorevi herseyden once isletmenin temel fonksiyonlarinin yerine
getirilmesini saglamaktir.”> Yonetici, isle diger isgorenler arasinda uyum saglayacaktir.
Yoneticinin ait oldugu kurulusun i¢inde herseyden once yukariya doniik sorumlulugu
vardir ve yonetici kendi yonettigi kimselerle oldugu kadar iist kademeyle ve aym

kademe arkadaslariyla iliskilerinde de basarisi isletme acisindan 6nem tasimaktadir.”

Modern yonetici Oncelikle kendi davraniglar1 ve becerisi ile ¢alisanlara 6rnek
olmalidir. Isletmede biitiinliigiin saglanmasi icin bu gereklidir. Giiniimiizde yetenekli,
bilgi ve becerisini iggorenlerin biitiinlesmesi ve ortak amaca yoneltilmesi dogrultusunda
kullanacak, kaliteli yonetici ihtiyaci gittikce onem kazanmaktadir. Zira daha 6nce de

sOylenildigi gibi iyi bir yonetici, iyi bir isletme en 6nemli sartlardan biridir.

! ibid,s.215-222
z Askun,op.cit.,s.9.
2 Drucker,op.cit.,s.718.
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Yoneticilerin isletmedeki bu Onemli gorevlerini basarili bir sekilde yerine
getirmeleri, onlarin amaca dogru 1yi yonlendirilmelerine, motive edilmelerine baglidir.
Bu durumda yo6netici motivasyonunun isletmede en az diger calisanlarin motivasyonu
kadar fakat daha belirleyici derecede ©Onem arzettigi ortaya c¢ikmaktadir. Zira
isletmelerin temel ama¢ ya da amaglarina etkin ve verimli bir sekilde ulasmada

calisanlarin yonlendirilmesini gergeklestirecek olan yonetici ya da yoneticilerdir.

Sirket yonetiminde yOneticilere verilen onemin artmasi ve yonetici motivasyonu
tizerinde durulmasinin temel nedeni, diinyadaki teknolojik gelisme ve bunun isletmeye
girmesi, bu durum karsisinda nitelikli ve basarili yOneticilere ihtiya¢ duyulmasi,
uluslararast ekonomik rekabet sonucu kaliteli iiriine verilen 6nemin artmasi vu bunu
saglamada yOneticinin Onem arzetmesidir. Ayrica isletmelerin hacimlerinin giderek
artmasi, mevcut personelin yonetim ve denetimi sorunlarimi ortaya cikarmistir. Bu
durumda yoneticinin 6nemi bir kez daha agik¢a goriilmiistiir. Burada ihtiya¢ duyulan
yonetici tipinin isletmelerde belli bir iicret karsiligi calisan, konusunda uzman, kisaca
isletmede diger isgorenler gibi ele alacagimiz profesyonel yonetici tipi oldugunu ifade

etmek gereklidir.

Yoneticilerin yaptiklar1 isin iki yonlii oldugunu soyleyebiliriz. Yonetici, bir
yandan kendi kisisel amaglarini, bir yandan da (ayni zamanda) oOrgiitsel amaclari
gerceklestirmek durumundadir. Bu durum da yOneticinin isinin zorluk derecesini
gostermektedir. Yine yoOnetici degisen ve gelisen i¢ ve dis (isletme ici ve dig1) sartlara

uymak ve diger personelin de uydurmak zorundadir.

Isletmede faaliyet gosteren personelin, genel amaglar dogrultusunda yeterince
yonlenmemis, isteksiz yOneticilerin yonetiminde istenen basariyr saglayamayacaklari
dogaldir. Yoneticilerin astlarini etkin bir sekilde yonetmeleri i¢in sahip olmalar gereken
orgiitsel nitelikli bazi1 0©zellikler bulunmaktadir. Aymi zamanda bu 6zelliklerini

kullanmalar1 i¢in de motive edilmeleri sarttir.

Yoneticiler oOncelikle insan olmalar1 nedeniyle, her insan gibi birtakim

gereksinimlere sahiptirler. Ve her birey gibi orgiite katildiklarinda beraberlerinde
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orgiite, isyerinde basariy1 etkileyen baz1 gereksinimlerini de getirirler.24 Bu

gereksinmeler isletme tarafindan tatmin edilmelidir ki yoneticiden istenen alinabilsin.

Bireylerin ¢evrelerinden birtakim uyarilar aldiklarindan ve buna gore davranista
bulunduklarindan s6z etmistik. Yoneticinin uyari-algi-degerleme-karar-davranis siireci
olarak nitelendirebilecegimiz bu siirecin caligmasini anladigi ve bu siire¢ unsurlari
arasindaki iliskileri gorebildigi 6lciide basarih olabilecegi soylenebilir.”” Burada dis
uyarilar1 algilama kapasitesinin davranislart etkilemede (belirlemede) 6nemli oldugunu
belirtmek gerekir. Uyarilarin nitelik ve niceligi, istek ve algilama kapasitesini belirleyici
rol oynayacaktir. Burada yoneticinin kisisel 6zellikleri, i¢cinde bulunulan sosyal, kiiltiirel

ortam 6nem tagimaktadir.

Her bireyin oldugu gibi yoneticilerin de sahip olduklar1 giidiiler olduk¢a
karmagik yapilidir ve bu giidiiler farkli orgiitlerde ya da aym orgiitiin farkli kistmlarinda
farklilik gosteririler (6rnegin; satig boliimii yoneticisinin sosyal ihtiyaclar1 ve giidiileri
daha fazladir). Aym sekilde zaman icerisinde giidiileyici faktorlerin 6nem derecelerinin
de degistigi soylenebilir. Yapilan arastirmalar 2. Diinya Savasina kadar yoneticilerin en
onde gelen giidiileyicisinin iyi iicret olanaklari oldugunu, ancak bu tarihlerden sonra bu
faktoriin 6nemini kaybedip ylikselme firsati, gii¢, prestij gibi tercihlerin iicret yaninda
6n plana ciktigini gostermektedir.”® Bu degisimin zamana oldugu kadar sartlara,
ekonomik, teknik ve sosyal gelismelerle birlikte bireylerin  gelismelerine
(olgunlagsmalarina) baglhh olarak gerceklesmistir. Ancak Ozellikle gelismesini
tamamlamamis iilkelerde halen yoneticilerin yukarida sozii gecen {ist nitelikli
gereksinimlerini tatmin edemeyip, biiylikk Ol¢iide ekonomik giidiilerle caligmakta

olduklar1 goriilmiistiir.

Yonetici motivasyonunu etkileyen unsurlar, kisisel ve kisisel olmayan unsurlar
olmak iizere ikiye ayrilabilirler. Kisisel unsurlar yoneticilerin bilgi, beceri, yetenek gibi
kendi yapisina 6zgii nitelikleridir. Bu nitelikler yoOneticinin yetistigi sosyo-kiiltiirel

ortamda sekillenmektedir. Bu ylizden yoneticinin yetistigi toplumun sosyal ve kiiltiirel

K. Daviz Jsletmelerde insan Davramsi- Orgﬁtsel Davrams,Ceviren:Kemal Tosun “ Kurul Bagkan1”, Istanbul
Universitesilsletme Fakiiltesi Yayini,s.72.

% Tamer Kogel ,isletme Yoneticilerinin Etkinligi ve Uygulamaya Yonelik Bir Arastirma, Docentlik
Tezi(1975),s.30.

% Tiimer, op.cit.,s.289.
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ozellikleri 6nem tasimaktadir. Kisisel olmayan unsurlar ise isletme i¢i ve isletme digt

olmak iizere ikiye ayrilirlar.

Yoneticinin  (0zellikle orta kademe yOneticisi) motivasyonunun Onemi,
yoneticinin yalmz kendi iistlerine karsi sorumlu olmayip aym zamanda astlarinin
davraniglarinin  yonlendirilmesinden de sorumlu tutulmasi nedeniyle daha da
artmaktadir. Yani yoOneticinin basaris1 kisisel faktorlerden ¢ok biiyiik olgiide diger

personelin de basarisina bagli olacaktir.
Orgiitlerde bagar1 ve etkinligin saglanmasi ve siirdiiriilmesi igin yapilmasi

gerekli baglica sey; oOrgiitle maddi ve manevi usulleri icerecek iyi bir tesvik ve

motivasyon sistemi kurmak ve uygulamaktir.
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IKiNCi BOLUM

MOTiVASYON TEORILERININ GELiSiMi

2.1. Klasik Yaklasimlar Ve Kapsam Teorileri

Motivasyona klasik teoriler c¢ercevesinde yaklasan kapsam teorileri sadece
bireyleri motive eden etmenlerin neler oldugunu arastirmaya yonelmis, davranigslar

tizerindeki etkileri ve isleyisleri hakkinda yeterli bilgi verememisleridir.

Bu baslik altinda toplanan teoriler, insan1 siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik
acilardan gelisen bir varlik olarak ele alir ve kisinin gelismesi, i¢sel yetenekleri,
kapasitesi, belirli tutum, algi, his, arzu ve diisiincelere temel olusturan rasyonel ve hissel

yonler icinde durur.

Dolayisiyla bu goriisler, kisiyi anlamaya, davraniglar1 yorumlayarak Kkisinin
icinde bulunan bu faktorleri belirlemeye ve sonucta bu faktorlere hitap ederek kisiyi

motive etmeye calismiglardir.

Kapsam teorileri adi altinda gruplanan {ic adet motivasyon teorisi
bulunmaktadir. Bunlar: Abraham MASLOW tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisi; Frederick HERZBERG tarafindan gelistirilen Cift Faktor Teorisi
(veya Hijyen-Motivasyon Teorisi) ile David McCLELLAND tarafindan gelistirilen

Bagarma Ihtiyaci Teorisidir.”’
2.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Insan ihtiyaglarmi ilk defa bilimsel bir bicimde ele alip inceleyen ve giidiileme
(motivasyon) konusundaki gelismelere 1s1k tutan diisiinir Amerikali Maslow’dur.
Maslow, insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde

calismayr kabullendiklerini ve baska insanlardan gelen diisiince ve emirler

" Tamer Kogel , Isletme Yoneticiligi, Ugiincii Baski,(Istanbul:Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlari,
1989) ss..303,304
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dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini arastirmis™ ve insan davranislari

hakkinda asagidaki onermeleri yapmistir.

> Insan, arzulayan bir yaratiktir, daima ister ve daha cok ister. Fakat
neler istedigi, o anki sahip olduklarina baghdir. Insanm ihtiyaclarindan biri
karsilandiginda onun yerini hemen bir baskasi alir. Bu siire¢ sonsuzdur ve dogumdan
Olime kadar devam eder. Boylelikle, belirli bir ihtiya¢ karsilansa bile ihtiyaclar, genel

ve tiim olarak karsilanamazlar.

» Kargilanamayan bir ihtiya¢, yeni davraniglart motive etmez.

Yanlizca, tatmin edilmemis ihtiyaglar davraniglari motive eder.

> Insan davramslari, onem derecelerini belirten bir hiyerarsiye gore

siralanir.”’

Kendini gerceklestirme
gereksinimleri (gizli giiciin bosalimi)

Ego gereksinimleri,
kendine saygi

Sosyal gereksinimler,
aidiyet,yakinlik

Giivenlik

Fizyolojik

Sekil 2.1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: R. Drake ve P. Smith, Sanayide Davrams Bilimleri, (Cev.K.Tosun ve digerleri), (Istanbul:Istanbul
Universitesi Yaymlari)s.118

Birey oncelikle biyolojik bir varlik olarak yasamin siirdiirebilmek i¢in yemek,
icmek, soluklanmak, barinmak ve neslini devam ettirmek gibi fizyolojik

gereksinmelerini karsilamak zorundadir™

% Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis Uciincii Baski,(Istanbul:istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi,
Isletme Tktisadi Enstitiisii Yaymlar1, 1989)s.34

» H.G. Hicks, Orgiitlerin Yonetimi: Sistemler ve Beseri Kaynaklar Acisindan, L.Cilt, (Cev.O.Tekok ve digerleri),
(Ankara:San Matbaasi, 1975)ss.368,369

M. Giir, Hastane Personelini Motive Eden Faktorler_(Ankara:Hacettepe Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii
Bilim Uzmanlig: Tezi, 1987)ss.17,18
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Ciinkii bunlar tatmin edilinceye kadar en yiiksek giidiileme giiciine sahip olma
egilimindedirler. Tatmin edilmis bir fizyolojik ihtiyag, belirli bir siire¢, motive edicilik

niteligini yitirir. Ancak, daha sonra ihtiyac tekrarlanarak kendini gosterir.”'

Fizyolojik ihtiyaglar1 genis Olgiide tatmin edilen birey, ikinci kademe ihtiyag
olan giivenlik ihtiyaglarim tatminine yonelecektir. Fizyolojik ihtiyaglar 6grenilmelerine
gerek olmayan, otomatik olarak hissedilen ihtiyaglardir. Giivenlik ihtiyaglar1 ise,
ogrenilen ilk ihtiyac diizeyini olustururlar.’? Bu gereksinme, insanin hasta, yash oldugu
hallerde kazaya ugrayip calisamadig1 veya herhangi bir nedenle issiz kaldig1 durumlarda
biyolojik yasamim siirdiirecek bir takim giivencelerin arayisi icinde oldugunu goésterir.
Saglik sigortalari, emeklilik programlari, is giivenligi, isin devamlilifi, orgiitlerde bu
ihtiyaclarin giderilmesine yoneliktir. Maslow fizyolojik ve giivenlik gereksinimi olarak

aciklanan bu iki ihtiyag tiirline temel (birinci) ihtiyaclar adin1 vermektedir.

Uciincii gereksinim bir gruba ait olma, isbirligi, diger insanlar tarafindan kabul
edilme, sevme ve sevilme gibi kavramlar ile ilgilidir. Diisiiniir, insanlarin sosyal bir
varlik olduklarin1 vurgulamakta ve baska insanlarla bir arada yasamini siirdiirmek
zorunda olduklarina isaret etmektedir.”® Bu nedenle calisanlarin olusturdugu informal
gruplar1 yonetim tehdit unsuru olarak gorme ve yok etmeye calismak yerine orgiit
amaclarina yoneltmenin yolarin1 aramalidir. Diizenlenen toplantilar, yemekler, cesitli
spor faaliyetleri bu ihtiyaglarin tatmini icindir ve calisanlarin kendilerine deger

verildigini anlamalarinda bir yontemdir.

Maslow’un dordiincii gereksinme grubu Takdir ve Saygi ihtiyaglarina iligkindir.

Bu ihtiyag iki alt boliime ayrilir:

» Insanin kendi kendine duydugu sayei:

Maslow bu diizeyde giicli olma, basar1 elde etme, olgunlasma,

ustalasma, kendine giiven, bagimsizlik, 6zgiirliik isteklerini saymaktadir.

30 Eren,op.cit., s.35

31 T. Kaynak , “Abraham Maslow’un Holistik-Dinamik Motivasyon Modelinin Tiirkiye’deki isgérenler Uzerinde iki
Bagka Zaman Noktasinda Smanmis Gegerlilik Durumu,” T.Ergun (Ed.),Yoénetim Psikolojisi II,(Ankara:TODAIE
Yaynlari, 1982) s.371

32 Toker Dereli , Organizasyonlarda Davrams, (Istanbul:Ar Yayin Dagitim,1981) ss.191,192

33 Eren,Loc.cit.
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> Baskalarinin saygisi:

Bu diizeyde de taninma, prestij, statii elde etme, énemli olma, iistiin olma

gibi istekler sayilmistir.

Saygimnlik ihtiyaclarinin tatmin edilmesi, kendine giiven, degerli olma, giiclii

olma, yeterli olma, yararli olma duygularini gelistirir.**

Takdir ve Saygi gorme gereksinimlerinin topluma yansiyan en belirgin niteligi
terfi etme, daha iist gorev ve sorumluluklar yiikselme ve sosyal statiiyli arttirma

durumlaridir.

Maslow ihtiyaglar hiyerarsisinin en son asamasinda kendini gerceklestirme
ihtiyacina yer verir. Bu bireyin kendi potansiyelini (gizli giiciinii) farketmesi, bireysel
gelisme ve yaratic1 olma ihtiyacidir. Kisaca, bireyin potansiyelini maksimize etmesidir.

Birey bu ihtiyaci tamin ederken tiim potansiyelini ve yeteneklerini tam olarak kullanir.*

Kendini gerceklestirme ihtiyaci, her bireyde goriilebilecek bir ihtiyag tiirii
degilidr. Ciinkii bu ihtiyacin kendini duyurmasi ancak bireyin sosyal yasamda yerini
bulmus, istedigi ortam ve ise kavusma, psiko-fizyolojik bakimdan yeterince gelismis

olmasina baglldlr.36

Personelin, orgiit icinde yetenek ve becerilerine uygun, yarticilik giiciinii
kullanabilecegi, kisisel gelismesine katkida bulunacak islerde ¢alismasi bu ihtiyacin

tatminine yardimci olacaktir.

Maslow sosyal gereksinme, takdir ve saygi, kendini gerceklestirmeyi iceren bu

son ii¢ geresinmeyi sosyo-psikolojik (ikincil ihtiyaclar) adir altinda toplamaktadir.

Maslow’un ¢izdigi bu teorik cercevede dikkate alinmasi gerekli bazi noktalar

vardir.

# Abraham Maslow, “A Theory of Human Motivation”, P. Weissenberg (Ed.) Introduction to Organizational
Behavior, (Scranton:Intext Educational Publishers,1971)s.216

35 Giir,op.cit.,s.22

36 Kaynak,op.cit.,s.373
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a. Herseyden Once, her ihtiyac kategorisi bir oncekiyle iliskilidir.

b. Her ihtiyac kategorisi tatmin edilmedigi 6l¢iide organizmada bir gerilime
yol acgar. Bu gerilimin ihtiya¢ ve siddeti, fizyolojik ihtiya¢lardan her bir iist kademeye

ciktik¢a azalan bir trend gosterir.

c. Belli bir ihtiya¢c kademesinden onun bir iistiindeki kademeye gecebilmek
icin o ihtiyacin tam olarak (yiizde yiiz) tatmini gerekmez. ihtiyacin siddeti ve onceligi
alt kademelerde daha c¢ok oldugundan, tatmin oranmin da ilk ihtiya¢ kademesi olan
fizyolojik ihtiyaclarda en yiiksek olmas1 gerekir, bu oran kademeler yiikseldik¢e azalan

bir trend izler.

d. Belirli asamalar1 gecerek iist bir ihtiya¢ kategorisine yiikselmis bir
kisinini Ornegin nefse saygi kategorisinde faaliyette bulunan olgun bir insanin, alt
kademedeki ihtiyaclarinin tatmininde ani bir kesinti ortaya c¢iktifinda, nefse saygi
kademesinde faaliyetini birdenbire ve tamamiyle durdurup ¢abasini tiimiiyle hemen alt

kademedeki ihtiyacinin tatminine yoneltecegi diisiiniillmemelidir.

e. Maslow’un motivasyon teorisi statik ve kat1 bir karakter tasimaz. Maslow
insan davranigim1 dinamik ve holistik bir acidan gormektedir. Diisiiniire gore, kisilige
dinamik bir sistem goziiyle bakilabilir. Bu sistemde davranisin belirli herhangi bir yonii

ancak kisiligin tiimii dikkate alinirsa anlasilabilir.

f. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini bu sekilde dinamik ve holistik ag¢idan
incelemesinden, belli bir kisi icin belirli bir zamanda sadece bir ihtiyac cesidinin
s6zkonusu olabilecegi ve bu ihtiyag¢ kategorisi bir kere tatmin edilince tamemen ortadan
kalkip yerini bir sonraki kategoriye birakacagi sonucu cikarilmamalidir. Kiside ¢ogu
kez biitiin ihtiya¢ kademeleri bir arada mevcuttur. Bir ihtiyacin uzunca bir zaman i¢in

tamamen tatmin edilmis durumda kalmas1 nadirdir.
g. Fertler arasindaki kisilik farkliliklarindan otiirii, Maslow’un belirttigi

ihtiyaclar arasindaki nispi siddet ve oOncelik sirasinin belli istisnalar1 olabilecektir.

Ornegin fizyolojik ihtiyaclarin giivenlik ihtiyaclarindan ve hiyerarsi icindeki daha
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yiiksek kademe ihtiyaclarindan once gelmeleri ve daha siddetli olmalar1 genellikle kabul

edilmekle beraber, bu egilime her zaman rastlanmayabilir.

h. Teoriye gore herhangi bir ihtiya¢ belirli bir zaman ic¢in genis Olciide
tatmin edilmis bulunuyorsa, hi¢ olmazsa tekrar dogana kadar 6nemli bir motivasyon
kaynag1 olmaktan cikar. Organizasyonlar calisanlarin bu bes kategorideki ihtiyaclarinin
hepsinin de tatmininde etkili olabilirler. Isletme yonetimi ¢alisanlarin zaten genis 6lciide
tatmin edilmis bulunan ihtiyaglarin1 degil de o6zellikle makul bir tatmine ulasmamis
bulunan ihtiyaglarini tatmin i¢in caba harcadigi takdirde, onlar1 daha yiiksek bir
motivasyon seviyesinde ve organizasyon amaclari dogrultusunda faaliyette bulunmaya
yoneltebilir. Bu nedenle optimum bir motivasyon ortami yaratmak isteyen bir yonetim,
insan davranisinin daha cok tatmin edilmemis ihtiyaclarinin tatmini dogrultusunda
motive edilebilecegi gercegini gozden uzak tutmamali, kararlarini buna gore

vermelidir.®’

Maslow’un teorisinin gecerlilik ve yararliligin1 saptamak amaciyla yapilan
arastirmalarin bazilar1 teorinin varsayimlart dogrultusunda insanlarin alt kademeli
ihtiyaglar1 tatmin edildikge iist kademedeki ihtiyaglarin tatminine yoneleceklerini
dogrularken bazi arastirmalarda bu varsayimin aksi yonde sonuclar vermistir. Farkli
bulgulara varmanin nedenlerini Maslow’un dinamik ve holistik tahlil semasini,
uygulamada kantitatif olarak 6l¢cmenin gii¢ olusu ve arastiricilarin ihtiyaglar hiyerarsini

incelerken farkli metadolojiler kullanmis olmalariyla agiklayabiliriz.

Bu elestirilere ragmen Maslow’un varsayimlari hem yonetimle ilgili literatiirde
genis Olclide ilgi cekmekte, hem de yeni arastirma yoOntemleriyle test konusu

olmaktadir.

Bu konuda en ¢ok bilgi toplayan aragtirmaci Porter olmustur. Arastirmalarini
Amerika ve diger oniic iilkedeki alt ve orta yonetim diizeylerindeki yoneticiler {izerinde
yogunlastirmig, yoneticilerin fizyolojik gereksinimler disindaki tiim ihtiyaclarinin

tatmini konusundaki algilarini belirlemeye caligmistir.

37 Dereli,op.cit.,ss.192-196
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Arastirma  sonuclar;; Amerika ve Ingiltereye ait bulgularin Maslow’un
gereksinmeler hiyerarsisine uygun oldugunu ve ikinci olarak da her iki yonetim
diizeyinde en Onemli gereksinimlerin en az tatmin edilen gereksinimler oldugunu

gdstermistir.”®

Lawler ve Porter tarafindan yoneticilerin gereksinimlerinin (fizyolojik
gereksinimler digindaki) tatmini ile, meslektag ve {iistleri arasindaki basar1 diizeyleri
siralamasinin korelasyon ile ilgili ikinci bir calisma yapilmis, iki grup arasinda diisiik
diizeyde olmakla birlikte anlamli iliskiler bulunmustur. Bu calismanin sonucunda, {ist
diizeydeki gereksinimlerin tatmini ile basar1 arasinda yakin bir iligki olmasina ragmen ,
alt diizeydeki gereksinimlerin tatmini ile basar1 arasinda anlamli bir iligki

bulunamamustir.”

Maslow’un modeliyle ilgili bir bagka calisma Beer tarafindan yapilmistir. Kadin
yoneticiler iizerinde yapilan bu calismada, calisanlarla yakin iliski kurarak yapilan
nezaket seklinin, gereksinimlerin tatminine olan etkileri tizerinde durulmustur. Beer
gereksinimlerin tatmininin, her zaman i¢in bireylerin giidiilenmesine yol agmayacagini
One siirmiig, arastirmasinin sonucunda, calisanlarin gereksinimlerini zorlanarak bir
hiyerarsik diizene koyduklarin1 ve bununda Maslow’un modeline uygun oldugunu
sOylemis ve bu kuramin endiistriyel giidiilemeye son derece yararli oldugunu

belirtmistir.

Wofford tarafindan, Maslow’un {ist diizeydeki ihtiyaclarin davranisin
motivatorii olmadan oOnce alt diizeydeki ihtiyaclarin tatmin edilmesi gerektigi
konusundaki  varsayimi  arastirllmig ancak  sonuglar Maslow’un  teorisini

desteklememistir.

% Mustafa Giir, Hastane Personelini Motive Eden Faktorler. Ankara: Hacettepe Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisii Bilim Uzmanlig: tezi, 1987,s.27.

% Enver Ozkalp, Davrams Bilimleri ve Organizasyonlarda Davrams,(Eskisehir:Eskisehir Tktisadi ve Ticari {limler
Akademisi Yayinlar1) s.141
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Arastirma sonucunda ; alt diizeydeki ihtiyaclari tatmin edilen personel icin
oldugu kadar, bu ihtiyaglart tatmin edilmeyen personel icin de {iist diizeydeki

ihtiyaclarin is tatmini ile anlamli olarak iliskili oldugu bulunmustur.*’

Tugray Kaynak, calisanlarin ihtiyaglar hiyerarsisini belirlemek amaciyla 1973
yilinda Istanbul’da ii¢ biiyiik isletme personeline bir anket uygulamis ve giivenlik
ihtiyacinin hiyerarside ilk siray1 aldigini tespit etmistir. Ayni arastirmada yoneticilerin
personelin ihtiyag¢larinin farkinda oldugu da tespit edilmistir. Kaynak 1981 yilinda ayni1
arastirmayi iki isletme daha ekleyerek genisletmis ve birbirine paralel sonuglar elde

etmistir.*!

Personelin iicret-calisma kosullari, giivenlik, sosyal sayginlik, bagimsizlik ve
kendini gerceklestirme ihtiyaclarinin tatmin diizeyini belirlemek amaciyla Oguz
Onaran, 1975 yilinda kamu personeline yonelik bir arastirma yapmis ve personelin en
cok giderilen ihtiyacinin sayginlik ihtiyaci, en az giderilen ihtiyacinin ise iicret-calisma

kosullar1 oldugu sonucuna varmustir.**

Calisma ortaminda Maslow’unkine benzer bir teori de insan ihtiyaclarim ii¢
temel smifa toplayan Alderfer tarafindan gelistirilmistir. E.R.G. (Existance,
Relatedness, Growth) teorisi olarak adlandirilan teoride varolma (existence) iliski
(relatedness) ve gelisme (growth) ihtiyaci olarak adlandirilan ii¢ temel ihtiya¢ smifi

bulunmaktadir.

Varolma ihtiyaclari;tiim maddi ve fizyolojik ihtiyaclari, iligki ihtiyaci; diger
insanlarla anlaml iligkiler kurma ihtiyacini, gelisme ihtiyaci ise bireyin kendisi ve

cevresi lizerinde yaratic, iiretici etkiler yaratma ihtiyacim icermektedir. 3

E.R.G. teorisine gore, tiim insanlarda bu {i¢ ihtiya¢ simifi mevcuttur, ancak

ihtiyaclarin giicii bireye gore degisir.

“ Mustafa Giir. Hastane Personelini Motive Eden Faktorler. Ankara: Hacettepe Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisii Bilim Uzmanligi tezi, 1987,s.25.

*! Kaynak,op.cit. s.375-383

*2 Oguz Onaran, Cahsma Giidiisii:Maslow Kuranunin Tiirk Kamu Kesiminde Uygulanmasi, Yonetim Psikolojisi
I, TODAIE Yayinlar1,1979,ss.137-145

43 C P. Alderfer, Existence, Relatedness and Growth, (New York:Free Press, 1972) ss.9-11
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Teoriye gore; varlik ve iliski ihtiyaclar1 tatmine ulastik¢a, kendilerinden bir
sonraki ihtiyaclar daha c¢ok istenmeye baslayacaktir. Yalmz, gelisme ihtiyaclari
karsilandig 6l¢iide daha ¢ok istenecektir. Ayrica teoriye gore, bir iist diizeydeki ihtiyact

karsilamak gii¢ oldugundan bir alt diizeydeki ihtiya¢ daha cok istenecektir.**

2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Teorisini, ihtiyaglarin tatmini ve bu doyumlarin giidiisel etkileri iizerine bir
calismaya dayandiran Herzberg ve arkadaslar1 (Mausner,Snyderman), Pittsburg
yoresinde ¢alisan 200 miihendis ve muhasebeciye, isleri hakkinda kendilerini iyi ya da
kotii hissettikleri zamanlarin neler oldugunu sormus ve denekler bu tip duygulari
hissettikleri anlar1 anlatmislardir. Her bir denek’e gore, kendilerini bu gibi duygulara

diistiren kosullar farkli farklidir.

Aragtirmalar sonucunda su bulgular elde edilir.

1. Iste baz1 kosullarin yoklugu kisileri tatminsizlige iter. Ancak bunlarin
varliginin giiclii giidiileyici etkisi yoktur. Bunlar Hijyen faktorleri olarak adlandirilirlar.

Aragtirmacilara gore hijyen etmenleri on tanedir:

Sirket politikasi ve yonetim

Teknik gozetim

Gozetmenle kisilerarasi iliskiler
Esitler grubuyla kisilerarasi iliskiler
Astlarla kisilerarasi iliskiler

Aylik

Is giivencesi

Kisisel yasam

Is kosullar

YV V.V V V V V V V V

Sayginhik

“ Oguz Onaran, Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari, (Ankara:Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Yaynlari, 1981), s.39
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Yoneticiler cogu kez bunlar giidiileyici olarak goriirler. Fakat, boyle olmayip,

yalniz yokluklarinin doyumsuzluk dogurma etkisi vardir.

2. Buna karsilik bazi is kosullarinin varligi, yiiksek derecede giidiileyici ve
tatmin edici olmakta yoklugu ise doyumsuzluk yaratmamaktadir. Herzberg ve

arkadaslarinin “Motivasyon Faktorleri” olarak adlandirdiklar: bu etmenler alt1 adettir.

Basan

Taninma

Ilerleme (yiikselme)
Isin kendisi

Kisisel gelisme olasilig

YV V.V V V V

Sorumluluk

Arastirmacilara gore, bu iki duygu ters iki u¢ degildir. Is tatminsizliginin aksi is

tatmini degil, is tatminsizliginin ortadan kalkmas1 olarak goriilmektedir.

Goriildiigi gibi motivasyon faktorlerin tiimii ise yoneliktir. Diger bir deyisle,
dogrudan dogruya isin igerigi, kisinin isteki basar1 derecesi, sorumluluklar1 ve bu isten
saglayacagl taninma ve gelismeyle ilgilidir. Buna karsilik, hijyen etmenleri isin

uzantistyla ilgili olup daha ¢ok isin ¢evresine iliskindir.

Herzberg ve arkadaslarinin bir diger bulusu ise, calisanlarin isteki motivasyon
derecelerinin yiiksek olmasi durumunda hijyen etmenlerinden dogan doyumsuzluga

kars1 hosgoriilerinin de fazla oldugudur. Bunun tersi ise s6z konusu olamamaktadir.*’

Motivasyon faktorleri arasinda yer alan basari; bireyin herhangi bir isi basariyla
tamamlamasidir. Taninma; bireyin basardigi isin {iistleri ya da is arkadaslarinca
farkedilmesidir. Ilerleme; personelin daha yiiksek {iicret, artan sorumluluk, daha fazla
ayricalik, daha fazla iicret dig1 yararlara sahip bir pozisyon atanmasidir. Isin kendisi;

isin, bireyin yaraticilik, yeteneklerini kullanma gibi ihtiyaclarini karsilayabilmesidir.

* Frederick A. Herzberg , The Motivation-Hygiene Concept and Problems of Manpower, Personnel

Administration, Volume27, 1964,s.3
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Kisisel gelisme olanaklar1 bakimindan is, bireye bu firsatlari saglalmalhdlr.46
Sorumluluk, gozetimsiz c¢alisma, kendi ugrasindan sorumlu olma, baskalarindan

sorumlu sayilmalidir.*’

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Hijyen kosullart saglandiktan sonra
Ozendirici ve doyum saglayan etmenlerde yapilan her tiirlii artis isgdreni giidiileyici bir
rol oynayacaktir.*® Hijyen faktorlerini saglamadan sadece motive edici faktorleri

saglamak, personeli motive etmeye yetmeyecektir.*’

Herzberg’in c¢ift faktor teorisinde yer alan motivasyon faktorlerini saglayacak

teknikler, is genisletme (job enlargement) ve is zenginlestirmedir (job enrichment).

Is genisletme en basit sekliyle belirli bir isin, iscinin daha ¢ok ve cesitli islem
yapabilecek sekilde yeniden organize edilmesi demektir.”® Ancak Herzberg iscinin
sadece ifa ettifi operasyon sayisini arttirmak suretiyle Onemli bir motivasyonun
yaratilamayacagini iddia etmistir. Isin muhtevasini, tasidigi sorumluluk ve yetki
miktarini arttirmak onu is¢i i¢cin daha zengin ve renkli hale getirmek gerekir. Bu da is

zenginlestirme ile saglanabilir.

Is zenginlestirme, personelin isindeki gorevlerin ¢esitlendirlmesi, daha cok yetki
ve sorumluluk tasir hale getirilmesi, iste terfi imkanlarinin arttirilmasi vb. ile ilgili
programlar1 kapsamaktadir. Bu kavram, calisanlarin goziinde yaptigi isi daha anlamli

hale getirmek amaciyla giidiileme kuraminin sistemli bicimde uygulanmasidir.”’

Umstot, Bell, Mitchell tarafindan yapilan bir aragtirmada, is zenginlestirmenin is

tatmini iizerinde pozitif etkisi oldugu belirtilmistir.’*

46 Giir,op.cit., s.33

47 Muzaffer Sencer , Kamu Gérevlerinde is Dogumu ve Moral (Giidiillenme Kuramlarina Elestirisel Bir
Yaklasim), Amme Idaresi Dergisi, Cilt 15,1982,5.10

a8 Eren,op.cit., s.407

* Kocel,op. Cit., s.309

% Dereli, op. Cit., 5.284

St Ozkalp,op.cit.,s.146

52 Giir, op. Cit. S.36
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Herzberg’in c¢ift faktor teorisi ile ilgili olarak yapilan ¢alismalardan bir kismi
teoriyi desteklerken (6rnegin, Bockman, 1971, Whitset and Winslow,1967) digerleri bu

kurami kullandig1 yontem ve yaklasim acisindan elestirmislerdir.”

Friedlander ve Walton yaptilar1 arastirmada, personelin orgiitii terk etmelerine
ve Orgiitte kalmalarina neden olacak faktorleri belirlemek istemisler ve orgiitte kalma
nedenlerinin daha c¢ok motivasyon faktorleriyle, terk etme nedenlerinin ise hijyen

faktorleriyle ilgili oldugu sonucuna ulagmuslardir.”

Halpern de yaptigi arastirmada, motivasyon faktorlerinin is tatminine hijyen

faktorlerinden daha fazla katkida bulundugunu ortaya ¢ikarmistir.

Friedlander 1960 yilinda biiyiik bir imalat isletmesinde calisan miihendis,
denet¢i ve licretli personele uyguladigi anket sonucunda hem i¢sel hem de digsal

faktdrlerin isten tatmin kaynagi oldugunu bulmustur.”

Ewen, Herzberg’in teorisini arastirmak {iizere bir yasam sigortast orgiitiinde
calisan 1021 personel iizerinde yaptig1 calismada isin kendisinin tatmin edici bir faktor

oldugunu ancak taninmanin hem tatmini hem de taminsizlige yol actig1 tespit etmistir.”®

Yine Friedlander tarafindan igsel is 0zelliklerinin hem tatmin hemde tatminsizlik

icin 6nemli oldugu bulunmustur.”’

Wernimont ise 50 muhasebeci ve 82 miihendis iizerinde yaptigr arastirma
sonucunda hem ic¢sel hem de digsal faktorlerin tatmin ve tatminsizlik kaynagi
olabilecegi ancak her iki durumda da igsel faktorlerin daha gii¢lii oldugu sonucuna

valrmls'ur.58

33 Ozkalp, op. Cit. S.143

% Mustafa Giir, Hastane Personelini Motive Eden Faktorler. Ankara: Hacettepe Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisii Bilim Uzmanlig: tezi, 1987,s.37.

> F. Friedlander, Underlying Sources of Job Satisfaction, Journal of Applied Psychology, Volume 47, 1963, 5.249
% B. Ewen, Some Determinants of Job Satisfaction:A Study of the Generality of Herzberg’s Theory, Journal of
Abblied Psychology, Volume 48, 1964, s. 163

57 Friedlander, op. Cit. S.391

8 P F. Wernimont, Intrinsic and Extrinsic Factors in Job Satisfaction, Journal of Applied Psychology, Volume
50, 1996, s.41
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Dunnette, Campbell ve Hakel tarafindan yapilan bir arastirmada ise, basari,
taninma ve sorumlulugun hem tatmin edici hem de tatminsizlik yaratici bir faktor
oldugu; iicret, calisma sartlari, isletme politika ve yonetimin daha az 6nemli oldugu

bulunmustur.”

Lahiri ve Srivasta ise, orta yonetim diizeyindeki personele uyguladiklart anket
sonucunda, Herzberg’in tatmin ve tatminsizliginin birbirinin tersi olmadig1 konusundaki
hipotezini destekleyen sonuglar elde etmislerdir. Arastirmada ayirca, hem i¢sel hem de
digsal faktorlerin tatmin ve tatminsizligin belirleyicisi oldugu ancak icsel faktorlerin
tatmine, digsal faktorlerinse tatminsizlige daha fazla katkida bulundugu sonucuna

varmuglardir.%’

Herzberg’in c¢ift faktor teorisine yoneltilen elestiriler kullanilan kritik olay
yontemi iizerinde yogunlasmistir. Herzberg’in metoduna uygun bicimde yapilan
arastirmalar onun modelini dogrular sonuclar vermekte, degisik arastirma yontemleri ise
farkli sonuclar verebilmektedir. Ayrica giidiilerin karmasik ve birbirine bagl oluslar1 ve
kolayca soyutlanamayislar1 6lgme ve degerleme calismalarini giiglestirmektedir. Eger
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ile Herzberg’in yaklasimi karsilagtirilacak olursa;
Maslow’un fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaglar1 ile Herzberg’in hijyenik
etmenlerinin 6zdes oldugu goriilebilir. Diger taraftan, Maslow’un deger, basari takdiri,
terfi ihtiyaclan ile kendini gelistirme ve cevrede taninma ihtiyaglar1 ise Herzberg’in

ozendirici (tesvik edici) faktorleriyle es anlamli olmaktadir.

Maslow ve Herzberg’in teorilerinin ayrildigi nokta; Maslow’un tatmin
edilmedigi takdirde her ihtiyacin motivator olabilecegini varsaymasi, Herzberg’in ise,

sadece iist diizeydeki ihtiyaclarin motivator oldugunu vaursaymamdlr.61

Herzberg’in cift faktor teorisi daha ¢ok gelismis iilkelerin sosyo kiiltiirel ve
ekonomik yapilarina uygun nitelik arzetmektedir. Gelismis iilkelerde hijyen faktorleri

arasinda yer alan iicret, calisma kosullari, is giivenligi gibi ihtiyaclar yeterli diizeyde

¥ M.D Dunnette, J.P Campbell, M.D Hakel, Factors Contributing to Job Satisfaction and Job Dissatisfaction in
Six Occupational Groups, Organizational Behavior and Human Performance, Volume 2, 1967, s.169

% DK Lahir,S.Srivastva, Determinants of Satisfaction in Middle Management Personnel, Journal of Applied
Psychology, Volume 51, 1967, s5.261,262

5 G. W Dalton, P.R. Lawrence, Motivation and Control in Organizations, Richard D. Irwin, Inc., (New York,
1971), s.342
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saglandigl i¢in bunlardan saglanacak artiglar personel iizerinde motive edici etki
yaratmayabilir ancak bu faktorlerle ilgili sorunlarimi heniiz ¢oziimlememis olan
tilkelerde bu alanlarda saglanacak artigslar motivasyon saglayabilir.

2.1.3. McClelland’in Basarma Ihtiyact Teorisi

McClelland Insan ihtiyaglarin1 basari, baghlik ve giicliilik olmak iizere iic

ihtiya¢ grubunda toplanmustir.

1. Basan ihtiyaci : Basan ihtiyaci, bireyin gorevlerini basari ile yerine

getirme istegidir. Insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve miikemmeli arama

tutku ve duygularinin altinda basari ihtiyaci saklidir.**

2. Baghlik ihtiyaci: Baghilik ihtiyaci; insanin yasamini yalniz basina

siirdiiremeyen ve toplumsal nitelige sahip oldugundan hareketle, diger kisi ve gruplarla
iliski icinde bulunacagini vurgulamaktadir. Insanlara baglilik, bir gruba girme ve sosyal

iliskiler gelistirmeyi ifade eder.®®

3. Giig ihtiyact: Giig ihtiyaci, insanin ¢evresine egemen olma isteklerinin bir
sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar, cevresel iliskilerinde etkinliklerini artiracak

ve seslerini duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan cekinmezler.®*

McClelland bu ii¢ ihtiyag tiirlinden en ¢ok basari ihtiyacinin birey ve toplumu
etki altinda biraktigini iddia etmektedir. Bu konu ile ilgili olarak yapilan deneysel

caligmalar basar1 ihtiyacinin davranigsal sonuglarini soyle ozetler.

> Basan ihtiyac1 ile gercek is basarisi arasinda olumlu bir iliski vardir.
Yiiksek basar1 giidiisii olan kisiler, daha iyi is basaris1 gosterir. Bu nedenle kendilerini
basariyla Ozdeslestirerek bu tiir ihtiyaclarin1 tatmin ederler. Yiiksek basar1 giidiisii

olanlar iddiali bir durum karsisinda kisisel bagar1 duygusu elde etmek isterler. Bunlar

%2 Eren, op.cit., 5.419
63 Kogel, op. Cit., s.310
64 Eren, op.cit., s.413
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1yl i basarmay1 digerlerinin goziine girmek i¢in degil, kendi kisisel tatminleri i¢in

amaclarlar.

» Bu kisiler kusursuzlugu, odiillendirilmekten c¢ok, kendi gelisimleri igin
isterler. Rolleri sayginliktan cok, kusursuzluk temeline gore degerlendirirler.

Kendilerine is ortagi olarak arkadas degil, uzman kisiler secerler.

» Yiiksek basar1 giidiisiine sahip bireyler, ¢abalarinin sonucunda Kisisel
sorumluluk yiiklenebilecekleri durumlar1 yeglerler. Isi sansa, kadere ya da talihe
birakmaktan cok, kendi rotalarin1 denetlemek isterler. Digerlerinin fikirlerinden cok,
kendi degerlendirme ve tecriibelerine dayanan bagimsiz yargida bulunma

egilimindedirler

> Cesitli segeneklerin bagar1 olasiliklarini dikkatle inceleyerek amaclarin
belirlerler. Bu amaclar, ne basariy1 garantileyecek ne de basarisizlik derecede olmayan

ortalama amaglardir.

» Orta ya da uzun vadeli gelecekle daha ¢ok ilgilenirler. Daha uzun vadeli
bakis acilarina sahiptirler. Gelecek beklentileri daha fazla olup, gelecegin daha biiyiik
odiillerini, simdinin kiiciik odiillerine {istiin tutarlar. Zamanin cabuk gectiginin
bilincindedirler ve bu nedenle herseyi yapabilecek yeterli zamanlarinin olmadigim

bilirler.

» Son olarak amaglarina yonelik gelismeyi denetleyebilmek i¢in hemen,

diizenli ve somut geriye bildirimler elde etmek isterler.®’

Bireyleri oOrgiitlerde basarili hale getirmek icin basarisizliklarin kaynagi olan bir
takim giicliiklerin ortadan kaldirilmas: gerekmektedir.®® Basari ihtiyact ile ilgili olarak
belirtilen davramigsal 6zellikleri de dikkate alarak organizasyonlarda basariy1 tesvik

etmek amaciyla bazi onerilerde bulunulmustur.

% Can, op. Cit., s5.66-68
66 Eren, op.cit., s.421
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» Organizasyonlarda fertlerin mutedil derecede gii¢ amaglara ulagsmak igin
calismalarin1 saglayabilecek belirli is ve gorev yapilar gelistirmek; diger bir deyisle,
calisanlarin tarafindan ulagilmasi ne ¢ok kolay, ne de cok gii¢ degil, orta derecede giic

olarak algilanan amaclar ve bunlara uygun is ve gorevler yaratmak.

» Organizasyon fertlerden bekledigi faaliyet standartlarini agik hale
getirmek ve basar1 sagladiklar1 takdirde kendilerine bu basariya uygun bir somut

“feedback” saglamak.

» Kisisel sorumluluk yiiklenmenin tesvik edildigi bir organizasyon

ortamim gerceklestirmek.®’

Mc Clelland, bagsar ihtiyacinin ekonomik gelismenin sosyal yoniinii aciklamak
amaciyla kullanmistir. Bazi toplumlarin basari ihtiyacina sahip daha c¢ok sayida
girisimciye malik olduklar i¢in hizli ekonomik gelismeyi gerceklestirdigi hipotezini
dogrulamaya caligmis, basar1 ihtiyacini 6lgmeye yonelik calismalar yapmistir. Basari
ihtiyact ile ilgili cesitli kisilik karakteristiklerinin varhigim1 arastirmalar ortaya
cikarmistir. Sonuglardan endiistride genis capta faydalanma olanaklari heniiz sinirh ise
de, hic olmazsa belirli baz1 yoneticiler ve personel kategorileri i¢in bu kavramdan
yararlanmak ve daha yiiksek basar1 ihtiyac1 harekete gecirmek olanaklart mevcut

goriinmektedir.

Atkinson ve Feather 1966 yilinda yayinladiklar1 eserlerinde, Basarma ihtiyacinin
orgiitlerin  yonetiminde uygulanabilirligi bakimindan daha somut bir model
gelistirdiklerinden bahsederler. Diisiiniirler, basariya ulasma arzusu, basarili olma
olasiligi ve basarili olmaya Ozendiren etmenlerin degerinin matematiksel olarak
carpimlarinin ortaya c¢ikardigr basarili olma giidiisii ile, basarisizliktan kagma istegi
basarisizlik olasiligi basarisizligin olumsuz sonuglarina verilen degerin matematiksel
carpimlarinin ortaya cikardigi basarisizliktan kacinma egilimlerini hesaplamaktadir.

Boylece bireyin bir faaliyette basart sansin1 hesaplamaya ybnelinmektedir.68

%7 Dereli, op. Cit.,s.203
o8 Eren, op.cit., s.422
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Yonetim ve giidiilleme kuramlar1 agisindan basari ihtiyacinin 6nemi orgiitlerde
bireyi faaliyete gegmekten alikoyan tehlike ve korkularin ortadan kaldirilarak kendine

giiven duygusunun ve sorumluluk yiiklenme arzusunun gelistirilmesidir.
Bu boliimde incelenen kapsam teorileri, bireyde mevcut ihtiyaclar ve bunlar
giderme sekilleri lizerinde odaklagmustir. Sekil3’de Maslow, herzberg ve McClelland’in

teorileri karsilagtirilmaktadir.

2.1.4. Maslow, Herzberg ve McClelland’in Motivasyon Teorilerinin

Karsilastinlmas

MASLOW HERZBERG McCLELAND
Kendini Motivas- Isin Kendisi .| Basarma
Gergeklestirme » yon Sorumluluk Ilerleme "| Intiyaci
Ihtiyaci Faktorleri
Sayginlik ihtiyact > Basar1 Taninma »| Giic

Ihtiyaci

Sosval (htivacl Ast, Ust ve Ait Olma

osyal Intiyaclar » Hijyen Arkadaslarla Kisisel » Ihtiyaci

Faktorleri Mliskiler, Denetim
Giivenlik Thtiyaci > is Giivenligi
Fizyolojik Ihtiyaglar | Calisma Sartlari,
- Ucret

Sekil 2.2. : Maslow, Herzberg ve McClelland’in Motivasyon Teorilerinin

Karsilastirilmasi
Kaynak: J.L Gibson, J.M.Ivancevich, J.H. Donnelly, Organizations, (Georgetown, Ontorio, Revised Edition, Irwin-
Dorsey Limited, 1976), s.127
Giir, op.cit., S.46

Sekilde de goriildiigii gibi Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde ilk ii¢ siray1 yer
alan fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiya¢ kategorileri Herzberg’in teorisinde Hijyen
faktorlerine isabet ederken McClelland bu grup ihtiyaclarina ait olma ihtiyaci olarak

adlandirmistir. Yine ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinin 4. ve 5. kategorisi olan sayginlik ve
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kendini  gerceklestirme ihtiyaglart Herzberg’in motivasyon faktorlerine ve

McClelland’1n basarma ve gii¢ ihtiyaclarina yakin goriinmektedir.

Yoneticilerin astlarin1 amaglar dogrultusunda motive edebilmesi, calisanlarin
ihtiyaclarim bilmesi ve tatmin saglayan davramslari gelistirmesi ile saglanir. Ug teori de
bireyin sahip oldugu ihtiyaclar hakkinda yoneticilere bilgi saglamakta ihtiyaclari

giderecek uygulamalar hakkinda ipucu vermektedir.

2.1.5. Kapsam Teorilerinin Elestirisi

» Kapsam teorileri adi altinda inceledigimiz teorilerin hemen hepsinde
uyulmasi gereken kesin bir ilkeler dizisi vardir. Tiim c¢alisanlarin birbirinin benzeri

oldugunu kabul ederler fakat herbiri kendine gore farkli yol ve yontemler Onerir.

» Calisanlarin ekonomik kazang, iyi bir calisma ortami ve kendini
gosterecek ve kabul ettirebilecek bir igyeri aradiklart hususlarinda teoriler birbirine

yaklagir.

> lkinci olarak, bir isyerindeki tiim gorevleri birbirinin benzeri kabul
ederler. Tiim gorevler icin alinabilecek motivasyon onlemlerinin basinda yonetime

katilma ve is zenginlestirme gibi yonetsel araglar yer alir.

» Her yaklagim c¢aliganlari motive etmede en iyi yol olarak temel bir goriisii
savunur ve diger goriislere karsi ¢ikar. Ancak, bu en iyi yol yaklasimlart ancak belirli

kosullarda geg;erlidir.69

© Eren, op. Cit., s.430
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2.2. Motivasyon Modern Yaklasimlar Ve Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorileri, davranisin ortaya cikisindan durdurulusuna kadar olan

faaliyetlerdeki degiskenleri aciklayan teorilerdir.

Bu ad altinda toplanan motivasyon teorilerinin agirlik noktasi kisilerin hangi
amaclar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Belirli bir davranis1 gosteren
bir bireyin bu davranisi tekrarlamasi (veya tekrarlamamasi) nasil saglanabilir sorusu,

siire¢ teorilerinin cevaplamaya calisigl temel sorudur.”

Siire¢ teorileri, kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini ele almislardir.
Bunlara gore farkli kisiler degisik goriis ve deger yargilarina sahiptirler, fakat hepsinde

davranis1 harekete geciren giidiileme siireci aynidir.

Siire¢ teorilerini, kapsam teorilerinden ayiran nokta, bu teorilerin bireyin
icindeki saikleri kesfetmek yerine, kisinin cevresinde bulunan (dissal) ve Kkisinin

davranislarini etkileyen faktorleri anlamak ve kullanmak iizerinde durmasidir.

Siire¢ teorileri adi altinda Davramig Sartlandirma (Sonugsal Sartlandirma)
Teorisi, Wroom ve Lawler, Porter’un Beklenti Teorileri, Adams’in Esitlik Teorisi,

Looke’un Amag Teorisi agiklanmaya calisilacaktir.

2.2.1. B.F.Skinner’in Davrams Sartlandirmasi (Sonucsal Sartlandirma)

Teorisi

Sartlandirma kavraminin birisi klasik sartlandirma digeri sonugsal (operant)

sartlandirma olmak iizere iki ¢esidi bulunmaktadir.

Motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma tiirli sonugsal sartlandirmadir.

Bu sartlanidrma kavrami esas itibariyle B.F.Skinner tarafindan gelistirlmistir.

Sonugsal sartlandirmanin ana fikri davranislarin karsilastigi sonuclar tarafindan

sartlandirildigr varsayimidir. Eger davranislar, kisi tarafindan “haz verici, memnun

" Kogel, op.cit., $.311
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edici” olarak nitelendirilen sonuglarla karsilasirsa, muhtemelen ayn1 davranig
tekrarlanacaktir. Eger karsilasilan sonuglar, kisi tarafindan “aci verici, hoslanilmayan,

tizlicii” olarak niteleniyorsa, muhtemelen kisi ayn1 davranis1 gostermeyecektir.

Kisilerin sonuclar1 yorumlamas1 Edward L.Thorndike tarafindan gelistirilen Etki
Kanunu (Law of Effect) ile ilgilidir. Etki kanununa gore, kisi kendisine has verecek
davraniglar1 tekrarlar fakat aci verecek davranmiglardan kacinir. Bu anlayisa gore,

davraniglar karsilagtiklar1 sonuglara gore sartlanir.

Sonugsal sartlandirma teorisi, bir motivasyon aract olarak su sekilde
kullanilabilecektir: Eger personelin davranisi orgiit agisindan arzu edilen bir davranig
ise, yonetici personelin davranisi orgiit agisindan arzu edilen bir davranis ise, yonetici
personelin bu davranis1 tekrar gostermesini arzu edecektir. Bu da davranisin
odiillendirilmesi ile miimkiin olacaktir (etki kanunu). Dolayisyla Orgiit agisindan arzu
edilen davranislar odiillendirilirse bunlarin tekrarlanma olasilig1 yiikseltilmis olacaktir.
Eger davraniglar oOrgiit tarafindan “arzu edilmeyen” davraniglar ise, yoOnetici bu tiir
davraniglarin tekrarlanmasini istemeyecektir. Bu tiir davranislar cezalandirilirsa (etki

kanunu) tekrarlanma olasilig1 azaltilmis olacaktir.

Odiillendirme ve cezalandirma bu tiir sartlandirmanin iki 6nemli elemanidur.
Odiillendirme cesitli sekillerde olabilir. Ornegin iicret ve maas artis1 iistler tarafindan
oviilme, takdir, is giivenligi saglama, terfi, sorumlulugu arttirma, statii gelistirme,
calisma kosullarin1 degistirme, 6énemli kararlara ve bilgiye ortak etme, daha 6nemli
gorevler verme gibi hususlarin hepsi bir 6diil olarak kullanilabilir. Goriildiigi iizere
odiillerin bir kismi kisiye disaridan verilen maddi unsurlar niteligindedir. Ornegin iicret
ve maas artist. Bu tiir odiilleri digsal (extrinsic) 6diil diye nitelemek miimkiindiir. Diger
bir kismi ise kisinin i¢indeki unsurlara hitaben Ovme, dostca tavir gosterme gibi

unsurlardir ki bunlar da i¢sel (intrinsic) 6diil olarak adlandirilabilir.

Cezalandirmanin ise muhakkak kisiye fiziksel ac1 veren bir sekilde olmasi sart
degildir. Elestirme, 6diill vermemek, oncelikleri kaldirmak, yetkileri kisitlamak, riitbe
tenzili, daha pasif gorevlere atamak, isine son vermek, cesitli uyar1 cezalari uygulamak,

kisiyi afise etmek vs. gibi orgiitsel uygulamalarin hepsi birer cezalandirma unsuru
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olarak goriilebilir. Bu konuda yapilan calismalar cezalandirmanin davranislar

degistirmede odiillendirme kadar etkili olmadigini gostermistir.

Sonugsal sartlandirma teorisini motivasyon aracit olarak kullanmak isteyen

yonetici su hususlara dikkat etmek zorundadir.

> Orgiit agisindan arzu edilen ve edilmeyen davranislar agik ve secik olarak
belirlenmelidir.

» Bu davranislar personele duyurulmalidir.

» Miimkiin olan her firsatta 6diillendirme kullanilmalidir.

» Davraniglara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun bir zaman

siireci sonucun davraniglar tizerindeki etkisini azaltabilir.

2.2.2. Beklenti Teorileri

Motivasyon konusunda 6nemi gittikce artan teorilerin basinda beklenti teorileri
gelmektedir. Beklenti teorileri iki ayr1 teoriden olusmaktadir. Bunlardan birisi V.
Vroom tarafindan gelistirilen teori, digeri de bu teorinin E. Lawler ve L. Porter

tarafindan daha da gelistirilmesi ile sonuglanan beklenti teorisidir.

2.2.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom motivasyon konusunda, ferdi c¢esitli hareket bi¢imleri karsisinda karar
verecek bir kisi olarak gormektedir. Birey bu alternatifler arasindan bir secim
yapacaktir. Teori yapilacak secimi belirlemeyi amaclamaktadir.”' Bu nedenle orgiitsel

davranisinin nedenleri hakkinda bazi bilimsel varsayimlar gelistirilmistir.

o Varsayim, bir davranisin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler
bireyin kendi kisisel ozellikleri ve cevresel kosullarin birlikte etkisi ile belirlenir ve

yonlendirilir.

" Dereli, op.cit., s.205
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o Varsaymm, her insan diger insanlardan farkli ihtiya¢, arzu ve
amaclara sahiptir. Aymi sekilde her birey arzuladigi o6diill yapilar1 acgisindanda

digerlerinden farklidir.

o Varsayim, insanlar1 arzuladiklart 6diillere ulastiracak alternatif

davranig bicimleri arasindan algilarina gore secim yapmak zorunda olduklaridir.”

Vroom’un teorisinde beklenti (expectancy), valens(valence) ve aragsalllik

(instrumentality) anahtar gorevini yapan ii¢ kavramdir.

a) Beklenti (expectancy)

Wroom “beklentiyi” eylem (action) ve sonug¢ (outcome)
arasindaki iliskiler biitiinii olarak tamimlar.” Birey her davranisin sonucunda, bazen
odiillere bazen de cezalara sahip olacagina inanir veya bu beklenti ile ise baglar.
Kurumsal olarak beklenti O ile 1 arasinda bir deger alir. Belirli bir davranisin belirli bir
sonucu ortaya ¢ikarmayacagina inanildiginda beklenti o belirli davranisin belirli sonucu

ortaya c¢ikaracagina kesin olarak inanildiginda ise bu deger 1 olacaktir.

b) Valens (valence) = Tercih edilirlik

Wroom’un valens kavrami, bireyin isinde olan bir hareketin
miimkiin olabilecek sonuglarina kars1 verdigi pozitif veya negatif bir degeri ifade
etmektedir. Amaca kars1 bir ilgisizlik varsa o zaman valens sifirdir. Valens, bir amacin
beklenen degeri ile ilgili bir kavramdir. Bir amacin beklenen degeriyle elde edilen

degeri her zaman ayn1 olmayabilir.”*

2 Bren, op. Cit., s.431
" Ozkalp, op.cit., 5.152
7+ Onaran, op. Cit., s.72,73
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c) Aracsallik (instrumentality)

Aracsallik ferdin birinci kademeli sonuca (amaca) varmasinin
kendisini arzulayan ikinci kademeli bir sonuca (amaca) ulagtirma olasiligi hakkinda

algisal bekleyisidir.

Birinci diizey sonug; Ferdin giristigi faaliyeti basar ile gerceklestirdigi takdirde

varmayi algiladigi bir amagtir.”

Ikinci diizey sonuglar ise birinci diizey sonuglarmin yaratmasi beklenilen

sonuglar olarak goriilmektedir.

Birinci diizey sonuglar, ikinci diizey sonuglarinin ortaya c¢ikmalari veya elde
edilmelerine yol acabilir. ikinci diizey sonuglarin tercih edilirligi ise sonuglarin bireyin
gereksinmeleri ile olan iligkisine baghdir. Birinci ve ikinci diizey sonuglar1 arasindaki
iliskinin  6nemli yan1 bireysel tahminlerden etkilenmesidir. Motivasyonun

saglanabilmesi icin birey, iki diizey sonuglari arasinda bir iliski olduguna inanmahdir.”®

Wroom’un valens, beklenti ve aracsallifi iceren motivasyon siireci Sekil 4’de

gosterilmektedir.”’

5 Dereli,op. Cit., s.206

6 Ozkalp, op. Cit., ss.153,154

77 Mustafa Giir, Hastane Personelini Motive Eden Faktorler. Ankara: Hacettepe Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisii Bilim Uzmanlig: tezi, 1987,s.50.
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Sekil 2.3: Wroom’un valens, beklenti ve arac¢salligi iceren motivasyon siireci

Wroom’un modeli kisaca su varsayimlara dayanmaktadir.

> Motivayonu iyi anlayabilmek i¢in yalnizca insanlarin varmay1 umduklari
sonuglar (amaclar) degil, aym1 zamnada secilecek hareket bigcimlerinin, kendilerini,
tercih ettikleri bu sonuclara goétiirmede ne Olglide ara¢ olabildigine inanmalar1 da

onemlidir.

> Birey kendisi i¢in istek yada ihtiyac siddeti acisindan en c¢ok arzu edilir

olarak algiladig1 hareket bigimlerini segme yOniinde motive olacaktir.

Bu teoride basari, odiillendirilmis bir davranigin fonsiyonudur. Ancak, birey
kendisine verilecek bu odiilii arzulamali ve gosterecegi cabanin kendinden beklenen
basariya ulastiracagina inanmalidir.”® Wroom teorisinde 2 tiir 6diilden bahseder. Bireyin
bir isi yapmaktan dolayr elde etmis oldugu basari ve bu basarinin kendisine verdigi
kisisel tatmini ifade eden i¢sel Odiiller, bireye cevresi tarafindan verilen digsal odiiller.

Digsal odiillerin bir motivasyon faktorii olabilmeleri su etmenlere baghdir.

7 Eren, op.cit., s.433
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L.Orgiitiin bireyler arasi basarilar1 analiz edebilme ve her bireye basarisi
Olciisiinde 6diil verebilme yetenegi
I1.Orgiitiin odiilleri yerine getirme giicii

II1.Orgiitiin 6diillendirmeyi arzulamas1

Wroom, motivasyonu devamli bir siire¢ olarak ele aldiginda, bireyin gecmisteki
deneyimleri, isi ile ilgili dikkati, gozlemleri ve algilari, karsilastigi sorunlara ¢oziim
bulusu, pratik zekasi, kendinden beklenen gorevi ¢abuk ve tam olarak algiliyabilme
derecesi ile bir dnceki calisma ve cabalarindan elde ettigi i¢sel ve digsal Odiillerin
kendisine sagladigi doyumlar onun motivasyonunu devamli surette etkileyen

degiskenlerdir.

Wroom’un beklenti teorisini kullanmak isteyen yonetici su konulart dikkate

almalidir:

» Kisi icin hangi c¢esit ve hangi diizeyde bir sonucun (6diiliin) onemli
oldugu belirlenmelidir.

* Organizasyon i¢in ne tiir bir davranis ve performansin arzulanir oldugu
belirlenmelidir.

= Performans ile 6diil arasinda iligki kurulmalidir.”’

Wroom’un beklenti teorisinin gecerliligini test etmek i¢in 50’den fazla arastirma
yapilmigtir. Yapilan her arastirma genelde teoriyi desteklemistir. Teorinin one siirdiigii
gibi, basartya ulasmak icin gosterilen cabalarin niteligi, bireyin alacagi odiillerin
kendisine gore algilanan degerine bagli oldugunu arastirma sonuclari da %80 oraninda

dogrulamustir.

Ayrica, insanlarin nasil gorev sectikleri, mesle§e yonelme ve bir meslegi yada
gorevi siirdiirme niyetlerinin nasil devam ettigine iliskin arastirmalar bireylerin
gercekten deger verdikleri oOdiilleri saglayacaklarma inandiklar1 gorevleri yada

meslekleri sectikleri ve bunu siirekli olarak siirdiiklerini gostermektedir.

™ Kogel, op.Cit ,5.318

53



Wroom’un beklenti teorisi, kapsam teorilerinin degerlendirdigi gibi is tatmininin
degil, bir isten beklenen timit ve ddiillerin basarinin nedeni oldugunu gostermistir. Bir
insanin ileriye ait timitleri ile bir isten alacagi odiillerin degeri giidiilenmesinin

temelerini olusturur.

2.2.2.2. Lawler- Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Wroom’un beklenti teorisine yoneltilen elestirileri degerlendiren Lawler ve

Porter, orgiitsel kosullar1 gozoniinde bulundurarak teoriyi gelistirmislerdir.

Lawler ve Porter’in beklenti teorisi, Wroom’un modelinde oldugu gibi kisinin
motive olma derecesinin valens ve bekleyis tarafindan etkilendigi goriisiinii kabul

etmektedir.

Ancak, Lawler ve Porter’a gore kisinin yiiksek bir gayret gostermesi otomatik

olarak yiiksek bir performans ile sonu¢lanmaz. Araya iki yeni de8isken girmektedir.

Bunlardan birisi kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi
gerekli bilgi ve yetenek yoksunsa, ne kadar gayret sarfederse etsin performans

gostermeyecektir.

Ikinci ilave degisken, kisinin kendisi icin algiladigi rol ile ilgilidir. Rol
kavramini kisaca beklenen davranis tiirleri olarak tanimlamak miimkiindiir.
Organizasyon her mensubundan belirli roller bekledigi gibi, iistler de astlarindan belirli
roller beklemektedir. Ayrica her organizasyon iiyesinin, kendisinin oynamasi gereken
rol konusunda bir inanc1 vardir. Bu motivasyon modelinde algilanan roliin ifade ettigi
anlam sudur: her organizasyon iiyesi, performans gosterebilmek icin uygun bir rol
anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde cesitli rol catismalar1 ortaya ¢ikacak, bu

durumda kisinin performans gostermesini engelleyecektir.

Gayret, bilgi ve yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen
performans belirli bir o6diille 6diillendirilecektir. Bu birinci kademe sonucu ifade
etmektedir. Bu odiiller icsel ve digsal olabilir. Burada 6nemli olan ve Wroom modeline

ek olan kisim algilanan esit 6diil degiskenidir. Bunun anlami sudur: herkes kendi
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performansi ile baskalarinin performansinin nasil odiille 6diillendirilmesi gerektigi
konusunda bir anlayisa ulasir. Yani bir nevi odiil algilamasi olusur. Eger kisinin fiilen
aldig1 odiil bu algilanan esit ddiilden az ise kisi tatmin olmayacaktir. Dolayisiyla kisinin
bekleyisi etkilenecektir. Tatmin olma derecesine gore valens ve bekleyis etkilenecek ve

siire¢ yeniden isleyecektir.

Bu modeli motivasyon araci olarak kullanmak isteyen yonetici, Wroom teorisi

ile ilgili olarak saydiklarimiza ek olarak su hususlara dikkat etmek zorundadir.

* Personel, kendilerinden beklenen performansa gore egilim ve
yetistirmeye tabi tutulmalidir.

* Rol ¢atismlart miimkiin oldugu olciide azaltilmalidir.

= Personelin fiilen aldig1 6diil tutarindan ¢ok, ayni diizeyde performans
gosteren meslektaslarimin  aldigr  o6diill diizeyine dikkat ettigi
hatirlanmalidir.

» Kisilerin igsel ve digsal odiil tiirlerine farkli onem verdikleri
bilinmelidir.

* Nihayate siirekli bir kontrol ile personelin performans, 6diil ve
aralarindaki iliskiler konusundaki anlayisi izlenmeli ve elde edilen

bulgulara gére modelin isleyisinde gerekli degisiklikler yapilmalidir

Beklenti teorisi, bireylerin elde mevcut tiim alternatiflerin sagladigi odiilleri
kafalarinda degerlendirerek verdikleri rasyonel kararlara iligkin varsayimlardan hareket

etmesi yoniinden sakincali bulunmustur.

Ayrica, bireylerin herhangi bir 0odiille ihtiyac siddetleri zaman iginde
degismektedir. Belirli bir zamanda toplanan bilgiler, bir siire sonra gercegi

aksettirmeyebilir.*

Teori bu noktadan beklenti ve tercihlerin farkli oldugunu belirtmekle birlikte, bu
farkliliklarin nedenini aciklayamamis olmasi ve bireyler arasindaki bu farkliliklari

siniflandiramadigi i¢in elestiriye ugramastir.

80 Eren,op.cit., s.438
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Bu nedenlerle, teori, basit ve sadece bireyleri giidiileyen temel etmenleri

gostermesi bakimindan genel bir nitelik tasimaktadir®

2.2.3. Adams’n Esitlik Teorisi

Adams’1n esitlik teorisine gore; odiil adaletinin calisanlar siirekli giidiilemek ve
tesvik etmek bakimindan cok dnemli bir degeri vardir.*® Bireyin is basarisi ve tatmin
olma derecesi, calistigi ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik (yada esitsizliklere)

baglidir.*

Calisanlar kendi girdilerini (caba, egitim, tecriibe..vb) ve sonuclarini
(iicret,statii,ilerleme..vb), benzer durumda olan diger bireylerle mukayese ederler.
Burada 6nemli olan girdi ve sonuglarin mutlak niceligi degil, bunlarmn birbirine oraninin

diger bireylerin girdi ve sonuglar arasindaki orana esit yada yakin olmasidir.*

Birey, kendi sonuglarinin girdilerine oranminin, karsilastirma yaptigir kisinin

sonuclarinin girdilerine orani ile esit olmadigini algiladiginda esitsizlik ortaya glkar.85

Esitsizlik durumu, su sekilde formiile edilebilir.®

Bireyin Elde Ettigi Sonuclar Digerlerinin Elde Ettigi Sonuglar

Bireyin Girdileri Digerlerinin Girdileri

Dengenin aleyhine bozuldugunu hisseden kisi, bu tatminsizligin baskisindan
kurtulmak icin kendi sonuclarimi arttirma yollarim1 arastiracak, bunda basariya
ulasmadig1 takdirde ise isletmeye sundugu girdilerin miktarim1 azaltacaktir. Aslinda

birey, kendi oraninin digerlerinin oranindan fazla oldugunu algiladiginda da

81 Ozkalp,op.cit., s.157

82 Eren,op.cit., s.441

83 Kogel,op.cit., 5.320

8 Dereli,op.cit., s.204

8 Mustafa Giir Hastane Personelini Motive Eden Faktorler. Ankara: Hacettepe Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisii Bilim Uzmanlig: tezi, 1987, s.53.

8 Kogel,op.cit., 5.321

56



huzursuzluk duyacak fakat bunu daha gec algilayacaktir. Ancak kendisi ve diger
calisma arkadaslar1 arasinda esitligin ve dengenin saglandigina inandiginda huzura

kavusmus olacaktir.”’

Esitsizlik duygusu, bireyde gerginlik yaratacak, birey, bu gerginligi azaltmak

yoniinde ¢aba gosterecektir.

Esitsizligi azaltmak i¢in bireyin bagvurabilecegi yollar su sekilde 6zetlenebilir:

1- Girdi ve sonuglarini degistirmeye calisir.
2- Girdi ve sonuglara iligskin goriiglerini degistirir.
3- Esitsizlik biiyiik bir gerginlik yaratmissa, birey bu gerginligi azaltmada

bagsarili olamamugsa, isi birakir yada ise gelmemeye baslar.

4- Karsilagtirma yaptig1 bireyin iizerinde etkili olmaya calisir. Bu bireyin
sonuglart ile girdilerini degistirmeye yada iliskiden ¢ikmasi icin zorlamaya baslar.

5- Kargilastirma yaptigi kisiyi degistirir. Ancak bu degistirme, 6zellikle
karsilastirma yapilan kisi uzun siiredir karsilastirma i¢in kullaniliyorsa oldukga gii¢

olacaktir.%®

Esitsizligi algilayan birey, girdilerini arttirarak sonuglarini da arttirmaya ve bu
yolla esitsizligi gidermeye calisabilecegi gibi, girdilerine karsilik elde ettigi sonuclari
diger bireylerinkine oranla az olarak algilayarak esitsizligi gidermek i¢in girdilerini
azaltabilir. Bu da orgiitiin o bireyin baz1 yetenek yada ozelliklerinden yararlanmamasi
anlaminda orgiit acisindan zararli sonuglar verebilir. Hatta birey devamsizlik ve orgiitii

terk etme yolarina da bagvurabilir.

Bu teoriyi personelini motive etmek i¢in kullanmak isteyen bir yOnetici su

hususlar1 dikkate almak zorundadir:

. Bu teorinin agirlik noktast esit gayretin esit sekilde oOdiillendirilmesi

gerektigi lizerindedir.

87 Eren, op.cit., s.442
8 Onaran,op.cit., ss.170,171
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. Esitlik ve esitsizlik personelin isletme i¢inde ve isletme disinda yaptiklar
karsilastirmalarin bir sonucu olarak algilanir.

. Esitsizlige kars1 gosterilecek tepki degisik sekillerde olabilir.

Esitlik teorisi Lawler-Porter Modeli ile ¢ok yakindan ilgilidir. Esasen Lawler-
Porter modeli, bir Olciide, esitlik teorisini de icermektedir. Ciinkii performans ile
algilanan esit odiil, icsel 6diil, digsal 6diil, ve tatmin olma arasindaki iliskiler, esitlik
teorisinin vermek istedigi ile hemen hemen aymidir. Esitlik teorisi bu iligkileri

motivasyonun temeli kabul ederek motivasyonu bunlar iizerine oturtmustur.®

Teori ile ilgili olarak yapilan arastirmalar, daha ¢ok bireylerin iicret konusunda
algiladiklar1 esitsizlik iizerinde durmuslardir. Yapilan arastirmalar genellikle teoriyi

desteklemektedir.”

Adrews tarafindan yapilan bir arastirmada, iicret konusunda esitsizlik algilayan
ve digerlerine gore daha az iicret aldigim diisiinen bireylerin, daha fazla sayida tiretimde

bulunduklart yani girdilerini arttirdiklar1 ortaya cikmustir.”!

Dittrich ve Carrell tarafindan yapilan bir arastirmada da personelin esitsizlik
algilart ile devamsizlik ve Orgiitii terk etme arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya

cikarilmstir.”?

Patchen de yaptig1 bir inceleme de, iicretlerin daha yiiksek olmasi gerektigi

goriisiinde olanlar arasinda ise gelmeme oraninin daha fazla oldugunu gijrmiistiir.93

Girdi ve sonuglarin arasinda bir denge aramanin esas olduguna iligkin goriisler,
orgiitlerdeki diigmanlik, kin, asir1 hirs ve ihtiraslarin ortaya koydugu olumsuz etkilerin
azaltilmasi yOniinden 6nemlidir. Ancak, bireylerin algi ve degerleme yoniinden cok

degisik olduklar1 ve nesnel olmayan (subjektif) bicimde davrandiklar1 hatirlanacak

% Kogel, op.cit., 5.322

% Mustafa Giir Hastane Personelini Motive Eden Faktorler. Ankara: Hacettepe Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisii Bilim Uzmanlig: tezi, 1987,5.56.

' LR Andrews, Wage Inequity and Job Performance:An Experimental Study, Journal of Applied
Psychology,Volume 51, 1967,s5.39-45

%2 J.E Dattrich, M.R Carrell, Organizational Equity Perceptions, Employee Job Satisfaction and Departmental
Absence and Turnover Rates, Organization Behavior and Human Performance, Volume 24, 1979,s.37

% Onaran, op.cit., s.186
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olursa nesnel (objektif) bir denge kurmanin hayal oldugu sonucuna varilacaktir. Bu
nedenlerden dolayr da orgiitlerde s6z konusu olumsuz duygular ve bunlarin ortaya

cikardigl tartismalar 6nlenememistir.

2.2.4. Locke’un Amacg Teorisi

Amac teorisine gore, is basarisinin belirleyicisi bireyin amaglar1 ve oOrgiit
tarafindan saglanan 6zendiriciler, bireyin amaglar iizerindeki etkileri yoluyla davranisi
etkiler. Insanlarin davranislart bilingli amaglarla yonlenir. Ancak, amacin bagka
amaclarla catismasi ya da ortamin birey tarafindan uygun olarak algilanmamasi

nedeniyle amaclar her zaman davramsa neden olmayabilir.”*
Bu teoride sozii edilen amaclar, personelin isleriyle ilgili olarak belirledikleri
amagclardir. Gorevde bazi nitelik ve nicelik standartlar1 varsa, bunlar da amag olarak

adlandirihir.”’

Model su sekilde gosterilebilir:

Cevresel Bilis Degerlendirme Amag Is basarisi
Olaylar (cognition) belirleme
(Ozendiriciler,

Bireyler vs.)

Teoriye gore, birey, cevresel olaylar1 kendi deger yargilar1 ve bilgi diizeyi ile
degerlendirerek amaclar belirler ve davraniglari bu amaca yonelir. Amag¢ ne kadar zor
olursa bireyin amaca ulagsmak i¢in daha cok caba harcamasi gerekeceginden, zor

amaclar is basarisini arttirir.”®

Is basarisini arttirabilmek icin orgiit amaclarin1 acik olarak ortaya koymal,

calisanlara amaca ulasma derecesi hakkinda geri bildirimlerle bulunmalidir.

% Mustafa Giir, Hastane Personelini Motive Eden Faktorler. Ankara: Hacettepe Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisii Bilim Uzmanlhigi tezi, 1987, s. 57.

% H. Garland, A Cognitive Mediation Theory of Task Goals and Human Performance, Motivation and Emotion,
Volume 9, 1985, s.346

%JR., Terborg, H.E Miller, Motivation, Behavior and Performance: A Claser Examination of Goal Setting and
Monetary Incentives, Journal of Applied Psychology, Volume 63, 1978, ss.30,31
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Birey motivasyonunda bu teoriyi kullanan yonetici amacglara gore yonetim
bicimi kullanacaktir. Amaglara gdre yOnetim, bir organizasyonda iist ve astlarin
amaclarim birlikte belirledikleri, sorumluluk alanlarini ve ulasacaklar1 sonuclari birlikte
karalastirdiklar1 ve belirli donemlerde bu amaglar ve sonuglarin gerceklesip

gerceklesmedigini birlikte inceledikleri bir siiregtir.97

2.3. Motivasyona Bugiinkii Yaklasim Ve Sosyal Motivasyon

Orgiitlerde isler, genellikle ¢alisanlar arasinda kurulan gruplar tarafindan yapilir.
Grup i¢inde farkli gereksinmeleri olan bireylerin bu gereksinmelerini ayr1 ayri tatmin
etmek yerine, iiyesi oldugu grubun bir Olciide gereksinmelerini gidermek, bu sekilde
gruplari motive etmek ve onlar1 Orgiit amaclart ile 6zdeslestirmek, motivasyon

konusunda yeni bir yaklagimdir.

Sosyal motivasyon olarak adlandirilan bu yaklasim, calisanlarin orgiit amaclari
ile nasil ortak bir duygu gelistirecegi ve bu amaclar dogrultusunda nasil motive

edebilecekleri iizerinde durmaktadir.

2.3.1. Sosyal Motivasyon Tiirleri

2.3.1.1. Baglayici Motivasyon (affiliative)

Baglayic1 motivasyonu yiiksek olan bireyler, diger ¢alisanlarla yakin ve sicak bir
iliski i¢inde bulunurlar. Popiiler olmay1, lider olmaya yeg tutarlar ve grup icinde sosyal

iliskiler 6zellikle 6nem verirler.

Bu tip motivasyonun o©nemli bir tesvik unsuru oldugunu gosteren bazi

arastirmalar yapilmistir.

Morse ve Weiss’in yaptiklar1 aragtirmada ¢alisanlart %31°1 mali acidan tatmin
edici olmasa da, igyerindeki arkadaslariyla olan saglam iliskilerinden dolay1 calismaya

devam edeceklerini belirtmislerdir.

7 Nurullah Geng, Amaclara Gore Yonetim ve Motivasyon, Atatiirk Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi
Arastirma Merkezi Isletme Dergisi, Cilt 7, Say1 1-2, 1987, 5.269
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Yapilan diger calismalarda da baglanma motivasyon yiiksek gruplarda isi
birakmanin cok az oldugu ve popiiler olan bir kimse etrafinda birlesmenin 6nemli bir

tatmin sagladigi saptanmustir.

Ayrica ¢aligmalar, belirli bir grup tarafindan kabul edilmeli gereksinmelerinin,
daha fazla para kazanma gereksinmelerinden daha 6nemli oldugunu ortaya ¢ikarmigtir.
Calisanlarin bu tiir gruba iiye olma isteklerinin tatmin edilmeyisinin, iiretimi olumsuz

yonde etkileyecegi de bulgular arasindadir.

2.3.1.2. Statii Motivasyonu

Is bireylere gerek calistiklar orgiit icinde, gerekse de disaridaki sosyal

yasamlarinda belirli bir statii saglar.

Amerika’da 1930 diinya ekonomik krizi sirasinda yapilan calismada, calisanlarin
igsiz kaldiklar1 zaman bir statii kaybina ugradiklari ve kendilerine artik saygi

gosterilmedigi kanisina kapildiklari ortaya ¢ikarilmistir.

Herzberg de yaptig1 arastirmada, digerleri tarafindan bilinme ve algilanmanin is

tatminlerinde 6nemli bir etmen oldugunu saptamistir.

Statii, bireyler arasinda belirli bir sayginliga yol actig1 icin 6nem tasir. Ancak,
statii gereksinimi, kiiltiirden kiiltiire, hatta bireyden bireye farklilik gosterebilir. Statii
gereksinimi bagar1 gereksinimi ile de ilgili olabilir. Ancak, calisanlarin motivasyonunda

hangisinin daha etkin oldugu bireysel farkliliklar gosterir.

2.3.1.3. Bagimhihik Motivasyonu

Bagimlilik en kisa sekliyle bireylerin kendilerinden daha kuvvetli insanlar

tarafindan korunmalari, destek gérmeleri demektir.

Bu gereksinme, ¢ocuklarda, cocukluk yillarinda ilk gereksinme olarak ortaya
cikar. Cocuk biiylidiikce, olgunlastikca da bu duygunun azaltilmasina calisilir. Fakat,

hemen her olgun bireyin bu tiir bir korunma duygusuna gereksinmesi vardir. Bu konu
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ile ilgili destekleyici bulgular saptanmistir. Ornegin, nezaretgiler tarafindan korunan,
onlarla iyi iligkiler icerisinde bulunan isciler yaptiklari isten tatmin olma oranlari daha

fazladir.”®

2.3.2. Sosyal Motivasyon Yaratilmast

Sosyal motivasyonun yaratilmasinda farkli yollar kullanilmakla birlikte en ¢ok

kullanilan sunlaridr.

2.3.2.1.Uretim Miktarina Gore Aylik Ikramiye (Monthly Productivity Bonus)

Bu sistemde, is¢ilerin aldilar1 haftaliklar disinda yaptiklar iiretim ve fabrikanin
yaptig1 satislar oraninda aylik olarak bir 6deme yapilir. Yapilan caligmalar bunun tesvik
acisindan Onemini ortaya koymus, tesvik unsuru olarak isletmeden ¢ok boliimiin ve
orada ¢alisanlarin pekistirilmesinin onemini ortaya ¢cikarmistir. Bu yontemle calignlarin

isten ayrilmalar1 azalmis ve birlikte ¢alisma arzular1 artmistir.

2.3.2.2.Kar Dagitinu

Bu sistemde ise, is¢ilerin haftalik {icretlerinin yaninda senede iki kere, orgiitiin
kar durumuna bagl olarak calisanlara ikramiye verilir. Amerikan ve Ingilizler
tarafindan ¢ok kullanilan bu yontem, calisanlarin kardan aldiklar1 pay az oldugu i¢in
terkedilmistir. Grubun c¢ok biiyiik olmasi ve kar dagitim siirelerinin uzun olmasi
nedeniyle bu sistemin motivasyonda etkili olamadigi, pekistirici etki yapamadigi

diistiniilmektedir.
2.3.2.3.0rtak Miilkiyet(Collective Ownership)
Ozellikle batida, kiiciik aile sirketleri disinda, cok az uygulanan bir sistemdir.

Ancak, Afrika’da ve Israil’de ortak toprak ve ortak amaclar iizerinde ¢alismalar yarim

asirdan beri vardir. Kibbutz iiyeleri, son derece sikici islerde calismalarina ragmen,

%8 Ozkalp, op.cit., ss.158-164
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toplumun refahia hizmet ettikleri inanci, bireylerde yaptiklar: isin 6nemini ve sonug

olarak iiyeler arasinda baglilig1 ve dayanigsmayi arttirmaktadir.

2.3.2.4. Kararlara Katilma

Calisanlarin cesitli bicimlerde yonetim kararlarima katilmalari, olumlu etkiler
yapmisg, Orgiit amaclari ile uyum saglamis ve iiretim artiglarina yol agcmistir. Bundan
hareketle calisanlarin fikirlerine deger veren nezaretgiler olumlu iliskiler gelistirmis,

karsilikl1 giiven duygusu basarida ol oynamustir.

Motivasyon etmenleri Orgiit ve birey acisindan biiyiilk Onem tasimalarina
ragmen, uygulanmalar1 oldukg¢a giictiir. Kisisel farkliliklar bu zorlugu yaratan en 6nemli
faktordiir. Motivasyonda amag bireyin kisisel gereksinimini saglarken orgiit amaglarini
da gerceklestirmeye yonelik katkida bulunmaktir. Bunu basarabilmek i¢in 6zendirme
araclarinin  bilinmesi, motivasyon planlarinin 6zendirme araclarina dayandirilarak

uygulanmasi gereklidir.

63



UCUNCU BOLUM

MOTiVASYONDA OZENDIRiCi ARACLAR

3.1. Genel Bilgi

Motivasyonda temel amac, isgorenlerin istekli, verimli ve etkili ¢alismasini
saglamaktir. Bunun icin bircok yoOntem gelistirilmistir, ama tam bir basariya
ulasilamamistir. Motivasyonda kullanilan 6zendirici araglar her yerde ve her zaman ayni
etkiyi gostermez. Her seyden Once bir kisi icin 6zendirici nitelik tasiyan bir arag, bir
digeri icin aym etkiyi gostermeyebilir. Ote yandan ,motivasyonda kullanilan 6zendirici
araglarin etkinligi toplumsal yapiya da bagli olabilir. Motivasyonda yararlanilan
ozendirici araclarin etkinligi ayn1 zamanda isletmeleri yoOnetenlerin anlayis ve
davraniglarina da bagli oldugu soylenebilir. Bazi 6zendirici motivasyon araglari

sunlardir:

1. Psiko-sosyal araclar
2. Orgiitsel ve yonetsel araclar

3. Ekonomik araclar
3.2. Psiko Sosyal Araclar
3.2.1. Calismada Bagumsizlik

Insan dogas1 geregi ozgiirliik ister. Giiniimiiz biiyiik 6lgekli isletmelerinde bunu
tamamiyle gerceklestirmek ¢cok zordur. Ancak kismen de olsa isin dogasina ve yapisina
uygun olarak calisanlara belli Ozgiirliikler saglamak, karar almada insiyatiflerini
kullanmalar1 i¢in tesvik etmek ve yetki devretmek hem kisinin motivasyonunu hem de
islerin bir kisi lizerinde yiikklenmemesini saglayacaktir. Unutulmamalidir ki bagimlilik,

emir alma, komuta edilme kimsenin hosuna gitmez.
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3.2.2. Sosyal Katilma

Sosyal katilma ve buna yonelik cabalar kisinin ise girmesiyle baslar. Kisi ilk
olarak sosyal ihtiyaclarindan, aidiyet ve biitiinlesme duygularindan ve sosyal bir gruba
iyelik ihtiyacindan dolay1 sosyal arayislara girer. Birey sosyal bir gruba girdikten sonra
grubun bir iiyesi oldugunu ve belli bir yere sahip oldugunu kanitlamaya c¢alisir. Gruba
girdikten sonra ikinci olarak meslegi ile ilgili bilgi edinme ve 6grenme ihtiyacindan
dolayr belli bir ¢aba gosterir. Bu iki asamayi1 basariyla tamamlayan birey grup
degerlerine sahip, grup iiyeligi onurunu tasiyan, grubun varligi i¢in ¢alisan, duygu ve
diisiincelerini rahatca aciklayabilen, mutlu ve motive olmus ¢alisan konumuna gelir. Bu
asamalar1 basariyla asamayan birey kisiligini kaybetme ve digslanma korkusuyla gruptan

uzaklagma ve asosyal olma tehlikesiyle kars1 karsiya kalir.

3.2.3. Deger ve Statii

Kisinin yaptig1 islere iistleri ve calistig1 arkadaslari tarafindan deger verilmesi
kisinin motivasyonu i¢in ¢ok Onemlidir. Bunun yaninda kisi statii de kazanmak ister.
Ancak bu herzaman hiyerarsik konumda bir statii olmayacaktir. Bunu yerine

“fonksiyonel statii”’ vermek daha yararli olacaktir.

3.2.4. Gelisme ve Basart

Her calisan isinde gelisme olanaklar1 arar. Bu calisanlar i¢in ¢ok kuvvetli bir
motivasyon aracidir. Isveren calisana kendini gelistirebilmesi icin gerekli imkan ve
egitimleri vermekle yiikiimliidiir. Bunun yaninda her c¢alisan basarili olmak ve daha
onemlisi de bu basarilarinin takdir edilmesini ister. Bu basar1 bireysel ya da grup
bagaris1 olsun kisinin motivasyonu i¢in ¢ok onemlidir. Bireysel basari i¢in en iyi yontem

rekabettir. Ancak rekabetin de iyi ayarlanmasi gerekir. Ciinkii rekabet yikici da olabilir.

3.2.5. Cevreye Uyum

Bu iki sekilde olur. Birincisi isyerinin fiziksel sartlarina uyumdur. Bunu
saglanmas1 i¢in isveren gereken Onlemleri almali, ergonomik ve insani sartlar

saglanmalidir. Ikinci olarak Kisinin beseri olarak uyumunun saglanmasi gereklidir.

65



Bunda yoneticinin sorumlulugu biiyiiktiir. Kisinin is arkadaslariyla kaynasmasi,
anlagsmasi kisinin motivasyonu icin 6nemli oldugu kadar is basarist i¢in de cok

onemlidir.

3.2.6. Oneri Sistemi

Oneri sistemi calisanlar ile yoneticiler arasinda iletisimi artiran en 6nemli
araclardan biridir. Kiside sayginlik hissi uyandirmasi, kisinin kendisine onem ve deger
verildigini hissetmesi, isletmeyi bir aile olarak gormesi, verimin yiikselmesi ve
isgorenlerde sahiplik duygusunun artmas: gibi olumlu taraflar1 vardir. Yoneticinin bu
konuda dikkat etmesi gereken sey “ gerekirse Oneriyi reddetmek, ancak Oneriyi getireni
reddetmemektir . Calisana onerisi hakkindaki goriislerini acikca sdylemeli, reddedilme
sebeplerini aciklamali ve onu yeni Oneriler i¢in cesaretlendirmelidir. Unutmamalidir ki *

Oneri, Oneri getirir *.

3.2.7. Psikolojik Giivence

Calisan kendini ekonomik olarak giivende hissetmek istedigi kadar psikolojik
olarak da giivende hissetmek ister. Bu da Maslow’un hiyerarsisinde aciklandigi iizere
giivenlik ve sosyal ( saygi ve statii ) ihtiya¢larinin karsilanmasiyla gergeklesir.

3.2.8. Sosyal Ugraslar

Geziler, yarismalar, sosyal faaliyetler, kutlamalar vb gibi faaliyetler kisinin

motivasyonunda énemli yer tutar.
3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar
3.3.1. Amac Birligi
YoOnetimin yapmasi gereken en Onemli seylerden biri sirket amaclarn ile

calisanlarin kisisel amaglarin1 ortak bir paydaya getirebilmektir. Bu saglanamadigi

takdirde ne iste ne de kisilerin motivasyonunda basari saglanabilir.
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3.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Yetki devri ¢alisanlar iizerinde ¢ok olumlu etkileri olan bir yontemdir. Calisanin
kendine giivenmesini ve calisana giivenildigini gosterir. Kisi kendisine dnem verildigini
hisseder. Ayrica kisinin isi konusunda kendini gelistirmesi icin ¢ok uygun bir
yontemdir. Biitiin bunlarin yaninda kisiye belli sorumluluklar da verilmelidir. Iste bu
sorumluluklar1 yerine getirebilmesi i¢in de belli yetkiler devredilmelidir. Ancak su

unutulmamalidir ¢ yetki devredilir, sorumluluk paylasilir ”.

3.3.3. Egitim ve Yiikselme

Daha 6nce psiko sosyal araclarda, gelisme ve basar1 boliimiinde anlatildi.

3.3.4. Kararlara Katilma

Yonetici calisanlar1 sadece kas giicii ile isgoren kisiler olarak gormekten
vazgecip onlar1 diisiinen kisiler olarak gormesi gerekmektedir. Bunun icin de belli
durumlarda yonetime ve karar alma siirece katilimlarin1 saglamali ve onlar1 bu konuda
tesvik etmelidir. Bunu saglamanin en iyi yollarindan bazilar1 brainstorming, Oneri
sistemi, acik kapi toplantilaridir. Isi en iyi bilen kisinin o isi yapan kisi oldugu

unutulmamalidir.

3.3.5. Iletisim

fletisim sadece is diinyasinda degil tiim hayatimizda ¢ok &nemli bir yer tutar.
Saglikli iligkiler ancak iyi bir iletisimle saglanir. Birbirinin anlamayan veya yanlis
anlayan kisiler arasinda iyi iliskiler olmasini, bu kisilerin bir takim olusturmasini ve is

cikarmalarini beklemek tamamiyle bir hayaldir.

3.3.6. Is Genisletme

Is genisletmede, calisanlara ayni seviyede cesitli gorevler verilmektedir. Is

genisletmenin bir yolu, ¢alisana daha fazla gorev ve sorumluluk vermektir. Diger bir
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yolu da, calisanin yetkisini arttirmak ve bunu ilgili tiim calisanlara duyurmaktir.
Ozellikle giic ve kontrol ihtiyact olan kisiler i¢in oldukga etkili bir yontemdir. Is
genisletmenin kuruma da faydalar1 olmaktadir. Calisanlar isi sahiplenmeye
baslamaktirlar. Boylece is yeri sorumluluk sahibi calisanlardan olugmakta ve isletmenin

verimliligi artmaktadir.

3.3.7. Is Zenginlestirme

Bu kavram ilk kez F. Herzberg tarafindan kullanilmistir. Herzberg’ e gore
organizasyonda islerin daha 1yi bir sekilde yapilabilmesi i¢in mevcut ¢alisma ortaminin
ve kosullarinin daha cazip hale getirilmesi gerekir. Organizasyonda c¢alisanlara isi
planlama ve karar verme yetkisinin verilmesi, kendi-kendini yoneten takimlar
olusturulmasi, kalite c¢emberleri ve Oneri gelistirme gruplart olusturulmas: is

zenginlestirme i¢in verilebilecek baglica 6rneklerdir.

3.3.8. Yart Otonom Calisma Gruplar:

Isgorenler kisisel calismadan cok grup ¢aligmasina ilgi duyar ve 6zenirler. Bu
gercege dayanarak insant makineyle bas basa birakmak yerine grup calismasina
yoneltmek kuskusuz moral artirici bir etki yapacaktir. Bu amacla, ise bagimsiz ve
kisisel ¢alisma yerine, gruba yar1 bagimsizlik veren ve toplu ¢alisma diizeni getiren yar1
otonom gruplar devreye sokulmaktadir. Bu sekilde yiiksek moral ve isbirligi icinde

verimli ¢aligilir.

3.3.9. Miizik Esliginde Calisma

3.3.10. Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Evinden sonra en genis zamanini isletmede geciren isgéren calistifi yerin i¢
acict nitelikte olmasimi ister. Isiklandirma, 1sinma, havalandirma, giiriiltii isgérenin

calisma istegi ve temposunu Onemli olgiide etkilemektedir. Isyerlerinde gerekli

ergonomik standartlar saglanmalidir.
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3.4. Onemli Faktorler

3.4.1. Korku

Insanlar sunlardan korkarlar:

- Kendilerine giivenilmemesinden ya da saygi duyulmamasindan,

— Terfi edememekten,

— Riitbelerinin geri alinmasindan,

- Islerini kaybetmekten

Korku, her isveren igin iyi bir ara¢ gibi goriinse de uzun vadede ters etki

yapmakta ve ¢alisanlar1 demotive etmektedir.

3.4.2. Zaman

“ Sen zamani kontrol etmezsen zaman seni kontrol eder...”

Zamanini iyi yonetebilen bir kisi hem islerinin zamaninda yetistirecek hem de

kendi kendini motive edebilecektir. Asagida zamani iyi yonetebilmek icin cesitli yollar

onerilmistir:
. Hergiin yapmaniz gereken isleri listeleyin.
. Isleri aciliyetine gore derecelendirin. Mesela en 6nemliler A, daha az

onemliler B vb olsun.

. Bir A vazifesi yapilamayacak kadar biiylikse parcalara ayirin.

. Biiyiik bir projeyi bitirme karsiliginda kendinize bir 6diil vadedin.

. “ Hayir “ demeyi 0grenin.

. Bir anda sadece bir tek is izerinde yogunlagin.

. Miimkiin olan uygun zamanda yetkilerinizin bir kismini bagkalarina
devredin.

. Kisa ve uzun vadeli hedefler belirleyerek hergiin bunlar {izerinde caligin.

. Hedeflerinizi diizenli olarak gézden gecirin.

. Elinizin altinda olmasma mutlak ihtiya¢c duyduklariniz hari¢ herseyi

masanizdan kaldirin.

69



. “Bir giin ihtiyacimiz olabilirse” ama ne zaman ve nasil olacagini
bilmiyorsaniz atin gitsin. Bu konuda acimasiz olun.
. Her is giinii sonunda igyerinizi temizleyin.

3.4.3. Asgarilestirme / Azamilestirme

Kisilerin zayif yanlarin1 asgarilestirme, kuvvetli taraflarim1 azamilegtirme

anlamina gelmektedir. Iki asamali bir yontemdir.
> Zayif yanlar1 vurgulamaktan kaginin. insanlarm zayifliklarm diizeltmeye
caligmak vakit kaybidir. Birini ise alirken zayifliklara odaklanirsaniz vasat birini ise

alirsiniz.

> Giiclii yanlan destekleyin. Calisanin kendini gelistirmesi i¢in katkida

bulunun. Kisinin gii¢lii yanlarimi zayif yanlarini desteklemek icin kullanin.

3.4.4. Uzakhk

Organizasyonel acidan elemanlarinizdan ne kadar uzak olursaniz etkinliginiz o
kadar azalir. Iletisim bozulur. Saghkli bilgi akis1 saglanamaz. Takim ruhundan
bahsetmek imkansiz hale gelir.

3.4.5. Para ve Kiiciik Seyler

Cogu yonetici ve motivasyonla ilgilenen insan iki temel mite inanir:

- Herkesin bir fiyati vardir.

- Bu fiyat parayla 6denebilir.

3.4.6. Liderlik

Iyi bir motive edici olmanm piif noktasi iyi bir lider olmaktir. Insanlari

itmektense onlar1 ardiniz sira ¢ekmeye ¢alismak daha iyidir.
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Lyi lider :

- Problem ¢oziimiinde ortakliga 6nem verir. “ Bizim ¢oziimiimiiz “ her
zaman benim ¢oziimiim “ den iyidir.
— Kibar ve diisiincelidir, anlayish ve sabirlidir, cesaretlendiricidir.

— Takdir edicidir.

Kotii lider :

- Saldirgan
- Endiseli
— Kaderci
- Kati

- Fevri

- Onyargilidir.
3.4.7. Rekabet
Calisanlar arasinda rekabet en 6nemli motivasyon ara¢larindan biridir. Ancak bu

rekabetin yikici ve kisilerin birbirlerinin islerini engelleyici bir hal almasini engellemek

gerekir. Rekabet yoksa...

- Yegane standart insanlarin kendi kendilerine tayin ettikleridir.
- Standard: yiikseltmek icin bir sebep yoktur.

- Basarisizlik ve isten atilma kaygisi yoktur.

3.4.8. Hedef Belirleme

“ Rotasini bilmeyen gemiye hicbir riizgarin faydasi yoktur...”

Kisiler kendilerine hedefler koyduklar1 siirece motivasyonlarimi —siirekli

kilabilirler. insanlar ne icin ¢alisacaklarini bildikten sonra nasil calismalar1 gerektigini

de bilirler. Hedefler yiiksek oldugu siirece basar1 sanslar1 o derece yiiksektir. Kisiler
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kendilerini zorlayan hedefler ile daha motive olurlar ve basarilar1 da o derece yiiksek
olur. Tabi hedefleri yiiksek tutarken bu hedeflerin kisilerin bilgi ve beceri diizeylerini

agmamasina 6zen gostermek gereklidir.

3.4.9. Geribildirim

Geribildirimin  faydas1 kisilerin koyduklar1 hedefler ile gosterdikleri
performanslar1 karsilastirmalarina olanak vermesidir. Boylece aradaki sapmalari tespit

etmek ve diizeltici 6nlemler almak kolaylagir.

3.5. Ekonomik Araclar

Isletmenin kurulus nedeni ile isgorenlerin calisma nedeni 6zde ekonomik temele
dayanir. Isletmeninki gelirini arttirarak kendi cikarlarimm maksimize etmek iken,
isgorenlerinki ise yasamini ve varsa ailesinin yasantisini siirekli kilacak yeterli bir iicret
elde etmektir. Ozellikle kalkinmakta olan biitiin iilkelerde issizlerin ve kalifiye olmayan
iscilerin cok oldugu ve bunlarm is olanaklarinin olmadig: bilinir. Is¢inin korkusu,
baslica gelir kaynagr olan isini kaybetmesi oldugundan yonetimin kendisinden
bekledigini vermeye calisacaktir. Bu nedenle motivasyonda ekonomik 6zendirme

araclan diger araglardan etkilidir. Ekonomik araglar1 4 kategoride toplayabiliriz:

3.5.1. Ucret Artist

Ucret isgorenin isletmeye giris nedeni oldugu kadar ayn1 zamanda onu isletmeye
siirekli baglayan en giiclii giidiidiir. Ucret isgérenin ekonomik giiciinii, toplum icindeki
saygmligin1 ve otoritesini, ve gelecege olan giivenini arttirir. Isgéren igin kendi aldig
iicretin yiiksekliginden cok baskasinin ayni is ne kadar aldig1 6nemlidir. Ucret artisini
ne zaman ve ne kadar yapilacagini belirlemek daha onemlidir. Isveren icin performans

ve verimlilik arttirimi i¢in katlanabilecegi ekonomik bir iist sinir vardir.

3.5.2. Primli Ucret

Prim : Isgorenlerin almis olduklar1 sabit iicretin disinda daha cok ve daha

verimli calismaya 6zendirmek amaciyla verilen ek iicret. Isin 6lciilmesinin zor oldugu
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durumlarda prim vermek kolay degildir. Prim ilaveli iicret alan ile almayan arasinda

gerginlik cikabilir.

Primin hesaplanmasinda ilgili isgorenin harcadigi ek c¢abaya uygun prim
verilmeyisi ya da keyfi esaslara gore verilisi isgdrenlerde huzursuzluk yaratabilir. Primli
ticret igsgorenleri daha ¢ok calismaya 6zendirirken kalitenin diismesine, is kazalarinin

artmasina , isgérenlerin daha ¢ok yipranmasina yol acar.

3.5.3. Kara Katilma

Isletmenin her donem sonu elde ettigi karin bir boliimiiniin isgorenlere
birakilmasina kara katilma deriz. Nedeni ise, iiretimin ger¢eklesmesinde en az sermaye
faktorii kadar emek faktoriiniin de deger tasidigidir. Kara katilma ile isveren ile

1sgorenin ¢alisma amaglar1 ekonomik anlamda da olsa birbiriyle Ortiisiir.

3.5.4. Ekonomik Odiil

Isgorenleri ise 6zendirmek ve isletmeye daha cok baglamak amaciyla basari
gosterenlere ekonomik deger tasiyan Odiiller verilebilir. Bu konuda dikkat edilmesi

gereken iki nokta vardir:

1. Nokta: Verilmesi kararlastirilan ekonomik 6diiliin zaman yitirmeksizin

saglanan basaridan hemen sonra isgorene ddenmesidir.

2. Nokta: Saglanan basar1 veya getirilen oneri ile verilen 6diil arasinda bir

orantinin bulunmasidir.

Ekonomik araclara gereginden onem vererek ve umut baglayan bir motivasyon
politikasi yerine, i¢inde ekonomik aracglarinda bulundugu, fakat en az onlar kadar etkili
diger 6zendirme araclarina da dengeli bir bicimde yer veren bir politika izlemek gerekir.
Bunun en dogru yolu ise isletme gerceklerine uygun bir motivasyon plam1 koymaktir.
Isgorenin tek amaci gelir saglamak degildir. Isgoreni ise ve isletmeye baglayan, emegini

ve gonliinii kazandiran, isletmeyle biitiinlestiren bagka araglar da vardir.
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3.6. Motivasyonu Arttiric1 Psikolojik Araclar

1. Davrams  olcekleri:  Onceden  saptanan normlara gore birey
davraniglarinin olgiilmesidir. Onceden hazirlanan bir dizi 6nermeye kisinin * dogru

buluyorum ”, “dogru bulmuyorum” gibi sozlii tepkide bulunmasidir.

2. Psiko-sosyal —anket yontemi: Bireylerin belirli  kosullar iginde
davraniglarini, diisiince, duygu, ilgi ve zevklerini dlgmeyi amaclayan az yada ¢ok

miktarda yazili soru iceren bir testtir.

3. Verilerin aminda igslenme yontemi: Bu yontemle istek, yakinma ve tepki

biciminde belirlenen hosnutsuzluklarin yer aldig: bilgi ve dokiimanlar analiz edilir.

4. Sosyometrik testler: bir grup icinde her bireyin pozisyonunu agikliga

kavusturarak grubun diger iiyeleriyle iliskilerini belirleyen bir yontemdir.

S. Psiko-teknik testler: Bireylerin motivasyon konusunda egilimlerini ve
davraniglarin1 saptamakta kullanilan psiko-teknik testler belirli 6zellikleri tasiyan ve
0zel bir sistem icerisinde toplanan testlerle kisilerin degisik yOnlerini saptamaya

yarayan davranigsal ol¢ii teknigidir.

6. Dilek kutusu: Bu yontemle isgorenler hosnutsuz olduklari konular1 ve
nedenlerini kendi isimlerini belirtmeksizin kagit iizerine yazarak belirli yerlere asilan

kutulara atarlar.

7. Kisisel goriisme:Kullanilan en etkili araglardan biridir. Isgorenlerin ilgi
alanlari, davranis yapilar1 ve gereksinme kaynaklarini en yakindan tanima ve goézleme
olanag: veren kisisel goriigme, ayn1 zamanda birey acisindan isteklerini en agik , kesin

ve net bicimde aktarma firsat1 yaratir.

8. Klinik goriisme: Isgorenler her sabah isbasi yaptiklarinda her giin
yenilenen kisisel sorunlariyla birlikte isletmeye gelirler. lyi bir yonetici isgorenlerinin
isletme icinde olusan sorunlariyla ilgilendigi kadar isletme disindan getirdigi sorunlarla

da ilgilenmelidir. Fakat buna ayiracak vakit bulamayabilir. Bu durumda isletme
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tarafindan gorevlendirilebilecek bir psikolog iscilerin kendi hosnutsuzluk nedenlerini
anlamalarina ve onlar1 bizzat c¢oziimlemelerine yardimci olabilir. Klinik goriismeyi
diger goriismelerden ayiran en onemli 6zellik standart sorulardan biitiiniiyle uzak, son

derece 0zgiir ve baskisiz olmasidir.

3.7. insam Anlamaya Yonelik Kuramsal Goriisler
3.7.1. Douglas Mc Gregor’un X Ve Y Teorileri

Mc Gregor o6nce Taylor ve Fayol’un gelistirmis oldugu klasik yOnetim
teorilerinin betimlemesine girismis ve buna X Teorisi adin1 vermistir. Daha sonra da bu

teoriyi siddetle elestirerek Y Teorisi adim verdigi ilkeleri ortaya atmistir.”

a. Vasat bir insan dogal bir hal olarak is yapmayir sevmez ve firsat

buldugunda is gérmekten kacinir, diger bir deyisle dogustan tembeldir.

b. Is gormeye kars1 isteksizlikleri sebebiyle onlar1 adeta diirtmek, siki bir

kontrole tabi tutmak, yonetmek ve ceza ile tehdit etmek gerekir.

¢. Vasat bir insan cahildir, kendisine yol gosterilmesini ve yOnetilmeyi
ister; sorumluluktan kaginir; ihtirastan uzaktir ve en ¢ok arzuladigi sey yarinindan emin

olabilmektedir.

d. insan herseyden 6nce kendini diisiiniir, bu nedenle orgiit ihtiyaclarina

kars1 kayitsizdir.
e. Vasat bir isci normal olarak degisiklige karst direnir.'®
McGregor’a gore klasik yonetimciler insan1 X teorisinin 15181 altinda gormiisler

ve onlar1 motive etmek i¢in planlama, orgiitleme, korkutma ve kontrol gibi teknikleri

gelistirerek ekonomik araclara agirlik vermislerdir.'""

% Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis Uciincii Baski (Istanbul:istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi,
Isletme Tktisadi Enstitiisii Yayinlar1)1989,5.29

1% Osman Telimen, Personel Yonetimi ve Beseri iligkiler, (istanbul:Istanbul ikitisadi Ticari ilimler Akademisi
Nihad Sayar-Yayin ve Yardim Vakfi Yaynlari, 1978)s.195

%" Halil Can, Dogan Tuncer, Dogan Yagsar Ayhan, isletme ve Yonetimi,(Ankara: Aslimlar Matbaas1,1984)s.242
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McGregor, daha sonra “Bireysel ve orgiitsel amaclarin kaynastirilmasi” adini

verdigi Y teorisinin varsayimlarini su sekilde belirlemistir.

a. Isyerinde, isgorenin fiziksel ve diisiinsel caba harcamasi ya da dinlenme

kadar dogaldir. Ortalama insan isten nefret etmez. Is bir basar1 ve tatmin kaynagidur.

b. Siki denetim ve ceza ile korkutma kisiyi orgiitsel amaclara yoneltecek tek
yol degildir. Insanlar orgiite baglanir, isi ve is arkadaslarini severse, kendi kendini
yonetme ve denetim yollarimi kullanarak orgiite daha yararli olmaya ve hizmet etmeye

caligir.

c. Orgiitsel amaclara baglilik, onlarin elde edilmesi ile ilgili odiillere
baghdir. Yani amacglara ulagsmak icin hizmet eden ve basariya ulasan insanlar
odiillendirilmelidir. En degerli olan o6diil psiko-sosyal ve benligi doyurma (self-

actualization) gereksinimlerinin karsilanmasidir.

d. Elverisli kosullar saglandig1 takdirde, normal insan sorumlulugu kabul
etmekle kalmaz, onu aramay1 da ogrenir. Sorumluluktan ka¢inma, hirs yoksunlugu ve
giivene asir1 onem verme genellikle kotii yonetim deneylerinin insanlari olumsuz bir

sekilde etkilemesinin sonucudur, yoksa dogustan kazanilan hususlar degildir.

e. Orgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde gerekli olan tahayyiil=imgeleme, ustalik
ve yaraticilik yetenekleri insanlar arasinda az degil genis Olciide dagitilmistir. Ancak, bu

nitelik ve yeteneklerin etkisi beseri gereksinimlerin doyumuyla gerceklesebilir.

f. Cagdas sanayi yasantistnin kosullar1 insani ancak belirli bir konuda
calisma ve uzmanlagsmaya zorladigindan, yetenek ve becerilerinin sadece bir kismindan

yararlanabilmeyi saglamaktadir.'%?

102 Eren,op.cit.,ss.30,31
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X Teorisi otoriter yonetimi esas alirken, Y teorisi yOnetici- personel arasinda
karsilikli dayanismaya agirlik vermektedir. Yonetimi katilma, yetki devri Y teorisine

uygun diisen davraniglardir.

3.7.2. Z Teorisi

X ve Y teorilerinin motivasyon goriisleri yetersiz bulan aragtirmacilar eksikleri
gidermeye yonelik calismalar sonucunda yeni bir teori dngormiislerdir. Z teorisi olarak
adlandirilan bu yaklagimda insan ihtiyaclari zamana ve bireylere gore farklilik

gosterdigi esasina dayandirilmastir.

Insanin davranis asamalari su sekilde gosterilmistir.

a. Katilik Asamasi: Bu asamada insanin temel ihtiyac1 giivenliktir. Insanlar,

giivenliklerini tehlikeye sokabilecek her tiirlii faaliyetin karsisindadirlar. Yeni ve
belirsiz bir sey onlarda korku yaratir. Baski, kurallara korii koriine uyma ve isleri

oluruna birakma bu asamanin davranis 6zellikleridir.

b. Kuvvet Asamasi: Bu asamada egemen 6ge kuvvettir. Insanlar ne yardim

gormeye ne de yardim etmeyi isterler. Giivenliklerini siki ¢alismayla hatta gerektiginde
hile ile saglamaya calisirlar. Kuvveti 6nemseme, fazla calisma istegi, sistemi yikma

egilimi gibi davraniglar bu asamanin belirgin 6zellikleridir.

¢. Gruplasma Asamasi: Bu asamada ortak grup davranislari egemendir.

Herkes, kendisini ¢evresindeki grubuyla tanimlar. Grupta, ¢ogunlugun goriisii kabul
edilir. Bu asamada, grup halinde ¢alisma egilimleri, grup i¢inde taninma istegi, uyum ve
denge istegi gibi davraniglar goriilir. Bu da yonetimin, grup halinde calismaya
Ozendirici programlar hazirlanmasini, personelin grup icinde taninmasini saglayici

statiiler gelismesini, grup ihtiyaglarindan haberdar olunmasini gerektirir.

d. Serbesti Asamasi: Davraniglarda korkusuzlugun egemen oldugu

asamadir. Grup taraftarligi yok olmustur. Bu asamada, yonetim agisindan korkutucu ve

zorlayic1 kararlar yararsizdir. Personel, kati standartlar1 gerektirmeyen alanlarda

77



calistirilmali, faaliyet planlarinda bireylere miimkiin olan en genis 0zgiirliik

taninmalidir.
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DORDUNCU BOLUM

ISYERLERINDE MOTIVASYON TEORILERI VE
UYGULAMALARINA iLiSKiN BiR ARASTIRMA

4.1.Arastirmanin Amaci
Giintimiizde gelisen rekabet ortaminda igyerleri hayatlarin1 devam ettirebilmeleri
icin iistiin insan giicline sahip olmasi gerekmektedir. Buda ¢alisganin motivasyonu ile

saglanmaktadir.

Motivasyonu detayli anlatip iilkemiz sanayi sektoriinde motivasyonun yerini

belirlemektir.
4.2. Arastirmanin Onemi

Sanayi sektorii iilkemizde bircok sektor arasinda sivrilip basarili bir sekilde

ilerlemekte diinyada adindan s6z ettirmektedir.

Bu sektorde onde gelen ve istikrarli bir sekilde biiyiiyen firmasiyla yapilan

calisma ile sektorde yeni atilim yapan firmalara 151k tutmak umut edilmektedir.

4.3. Arastirmanmin Kapsami, Kisitlar1 Ve Uygulama Alan

Aragtirmada veri olabilecek firmalar Istanbul’un ¢ok farkli yerlerine dagilmig
olmakla birlikte yogun calisma hayatindan dolayr boyle bir calismaya olumlu

bakmamalari.

Alarko Carrier insan kaynaklar1 departmana.

Iklimlendirme sogutma klima imalatgilar1 dernegi - iskid
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4.4. Arastirma Ve Veri Toplama Yontemi

Kalitatif bir aragtirma olup. Arastirmada miilakat yontemiyle gerekli bilgiler
elde edilecektir. Sorular ¢cok detayli oldugundan genel kapsamli bir miilakat formu ek5
de gosterilmektedir. Arastirma sirasinda miilakat formunda belirtilen sorularinda disina

cikilmugtir.
4.5. Isitma Sogutma Sektorii Genel Bilgi

Bir ¢ok sektor, icinde bulunduklar1 zor durumlar1 on plana ¢ikarirken Isitma,
Sogutma ve Klima sektorii sessiz sedasiz ve derinden biiyiimektedir. Her sene yiizde
20’y1 bulan biiylime performansiyla, ayn1 zamanda katma degeri de ¢ok yiiksek olan bu

sektor, Tiirkiye icin yeni firsatlar dogurmaktadir.

Biiyiik boliimii KOBI’ler tarafindan gergeklestirilen, 1 milyar dolarlik ihracat

potansiyeline sahip bu sektor yildiz sektorlerden biridir.

Bugiin Avrupa panel radyator pazarinin iicte ikisine, Tiirk firmalar1 sahiptir.
Ayrica iilkemizde dogalgaz tiiketiminin artigina paralel olarak, sektor hizla biiylimeye
devam edecektir. Ulkemize uluslar arasi rekabette yeni firsatlar ve imkanlar sunan
1sitma, sogutma ve klima sektorii cok dikkat cekmekte ve 6nem arzetmektedir. Soyleki;
ekonomi ve teknoloji iiniversitesi ekim 2006 doneminden itibaren Makine Miihendisligi
Boliimii’nde, Isitma Sogutma ve Klima sektoriine yonelik bir yiiksek lisans programi
baslatacaktir.Disiplinler aras1 bir yapiya sahip olacak bu programin yetistirecegi kalifiye

elemanlar, sektore yeni bir ivime ve dinamizm kazandiracaktir.

Tiirkiye kisa vadede bilim ve teknolojiyi, girisimcilik kiiltiiriyle birlestirip,
biiylik bir ekonomik atilim gerceklestirecektir. Son 4 yilda Tiirkiye ekonomisi ortalama
yiizde 7.5’in iizerinde biiyiimiistiir. Bu biiylimenin kaynagi, Tiirk 6zel sektoriidiir.
Tiirkiye bugiin geldigi noktada, bolgesinde 6zel sektor deneyimi en giiclii iilke

konumundadir.

Balkanlar, Ortadogu ve Kuzey Afrika’yr kapsayan, bu genis cografya icinde

yapilan sanayi {iriinleri ihracatinin yarisini, tek bagina Tiirkiye yapmaktadir.
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Isitma-Sogutma sistemleri her bireyin ihtiya¢ duydugu ve tiiketicinin ihtiyacina
yonelik olarak farkli kullanim standartlarinda iiretilen ve satisa sunulan iiriinlerdir. Cok
genis bir iiriin yelpazesine sahip olan 1sitma sogutma iiriinlerinden bir¢ok firma farkl
iriinler sunarak piyasaya girmislerdir. Cok genis kapasite araliginda yer alan ve farkli
ihtiyaglara yonelik olarak, tiiketiciye sunulan kombiler, her tiirlii yakitla kullanilabilen
merkezi ve bireysel kazanlar, panel ve dokiim radyatorler, sofben ve elektrikli
termosifonlar, gaz sobalar1 ve yine her ihtiyaca yonelik olarak satisa sunulan split ve

sistem klimalar... liriin yelpazesinden bazilaridir.

4.6. Alarko Carrier’in Isitma Sogutma Sektoriindeki Yeri

Alarko carrier 500 biiyiik sanayi kurulusu i¢inde toplam satigta 153. Sirada

Alarko Carrier iSO tarafindan, iiretimden yapilan net satis toplamina gore
yaptig1 siralamada en biiyiik 500 kamu ve 0zel sanayi kurulusu arasinda 107 milyon
YTL net satisla 302. ve 482 o6zel sektor kurulusu arasinda ise 290. sirada yer aldi.
Uretimden satisa gére yapilan bu siralamada Alarko Carrier ilk 300 sirket arasinda
goriiliiyor. Faaliyet alan1 olan ve 500 biiyiik sanayi kurulusu arasina giren 44 metal esya
tireticisi arasinda ise 29. sirada bulunuyor. Bu listede 1sitma sogutma sektoriinden,
Alarko Carrier ile birlikte beyaz esya da iireten Arcelik, Vestel, Beko, Profilo, Bosch
gibi sirketlerle, agirlikli olarak 1sitma-sogutma cihazlar iireten Demir Dokiim, Argelik

LG Klima ve Baymak bulunuyor.

Bilindigi gibi Alarko Carrier kendi fabrikalarinda tirettigi ve ithal ettigi iiriinlerin
satig faaliyetlerini de yiiriitiiyor. Tiim faaliyetler dikkate alindiginda ise Alarko Carrier
imalat ve diger ticari gelirlerin toplaminda 209 milyon YTL satis geliriyle, toplamda
163. 6zel sektor kuruluglar1 arasinda ise 153. sirada bulunuyor. Bu iki faaliyetin sirketin
satig gelirlerinde yaklasik %50 paya sahip oldugu goriiliiyor ve ticari faaliyetleri ile

Alarko Carrier ilk 150 biiyiik kurulus arasina giriyor.

Diger veriler de degerlendirildiginde Alarko Carrier, 6zel sektor kuruluslari

arasinda;
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- 63 milyon YTL’lik briit katma deger ile 109,

- 130 milyon YTL lik 6z sermayesi ile 118,

- 173 milyon YTL’lik net aktiseri ile 171,

- 13 milyon donem kar1 (VO) ile 151,

- 22 milyon $ ihracati ile 151. sirada yer aliyor. Karlilik degerlendirmesinde ise;
- Satis karlilig1 orani (kar/net satis) %6,3 (6zel sektor ortalamasi %6,13)

- Net aktif karlilig1 (kar/aktif toplami) %7,68 (6zel sektor ortalamasi %7,95)

- Oz sermaye karlilig1 (kar/6z sermaye) % 10 (6zel sektor ortalamas1 %15,15).

Bu veriler Alarko Carrier’in 1sitma/sogutma sektorii icindeki yerini korudugu,

istikrarl1 ve giivenilir bir gelisme icinde oldugunu gosteriyor.

1954 yilinda kurulan, 1sitma, sogutma havalandirma, su aritma ve
basin¢landirma alanlarinda faaliyet gosteren Alarko Sanayi ve Ticaret A.S., 1998
yilinda, alaninda diinyanin lider kurulusu Carrier ile esit oranda ortaklifa girdi ve
sirketin ad1 Alarko Carrier Sanayi ve Ticaret A.S. olarak degistirildi. Alarko Carrier,

Alarko ve Carrier ortakliginin;

- teknolojik yenilenme ve yeniden organizasyonla Carrier’in iiretim
merkezlerinden birisi olmak,
- i¢ pazarin yamsira dis pazarlara erisim olanaklarini ve rekabet giiciinii

arttirmak ana amag ve hedeflerine bagl olarak gerekli altyap: hazirliklarini yapti.

2000 yili icinde Istanbul’daki fabrikalarini ve yonetim merkezini Gebze
Organize Sanayi Bolgesi’nde kurulan, yiliksek teknolojiyle donatilmis, ileri ‘“‘yalin

tiretim teknigi’ne (PDS) gore yeniden organize edilmis kompleksine tasidi.

Bugiin Alarko Carrier Ana Uretim Tesisleri’nde Carrier patenti ve markasiyla
klima santrali, fan coil ve su sogutma grubu iiretiliyor ve diinyaya pazarlaniyor.

Carrier’in oteki fabrikalarinin batarya ihtiyaci saglaniyor.

Alarko’nun 1sitma alanindaki 47 yillik birikimi de degerlendirildi. Bugiin Alarko
Carrier’in gelistirdigi ve irettigi, CE belgeli kombiler, kat kaloriferleri, gaz ve sivi

yakatl: briilorler, panel radyatorler tiim diinyada Carrier markasiyla satiliyor.

82



Ulkemizin icinde bulundugu ekonomik giicliikleri agmanin, gelecege giilii bir
sekilde uzanmanin yolunun daha fazla ve kaliteli iiretim, daha fazla ihracattan gectigini

cok iyi bilen Alarko Carrier bu yondeki cabalarini planl bir sekilde siirdiiriiyor.

4.6.1. Isttma, Havalandirma, Hava Kosullandirma (Hvac) Alanlarinda

Kendi fabrikalarinda {iiretim yaparak, disg fabrikalarda kontrollii iiretim
yaptirarak, Carrier'den ve diinyanin alanlarinda en onde gelen firmalarindan ithalat
yoluyla ana iirlinler, yardimci iiriinler, tiim aksesuar ve komponentleri, mithendislik,

montaj ve bakim hizmetleri ile komple sistem saglayan bir kurulustur.

- kanal sistemleri alaninda trox’un,

- hassas klimalar ve endiistriyel fanlarda woods’un
- ticari fanlarda vortice’nin

- hijyenik klimalar alaninda stulz’un

- nem alaninda hygromatik’in

- soguk oda ve depo sistemlerinde zanotti ve criocabin’in Tiirkiye temsilcisidir.

Su aritimi alaninda, diinyanin 6nde gelen kuruluslari osmonics ve microline ile

isbirligi icinde, bireysel, ticari ve endiistriyel kullanimlar i¢in en gelismis teknolojiyi, en

yeni liriinleri sunuyor ve iirettiriyor.

Su basinglandirma alaninda, tiirkiye’nin oncii ve deneyimli hidrofor, pompa ve

dalgi¢ pompa iireticisidir.

Otomatik kontrol alaninda diinyanin 6nder kurulusu siemens- landis&staefa’nin

tiirkiye temsilcisidir.

Bina yonetimi alaninda, miihendisligi ve uygulamalariyla, aralarinda sabanci

center’in da bulundugu cagdas tiirkiye’nin gérkemli yapilarina katkida bulunmustur.

Enerji iiretimi alaninda tasimnabilir ve teknik seri jeneratorlerde, diinyanin

alaninda en biiyiik kuruluslarindan birisi olan sdmo’nun tiirkiye temsilcisidir.
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4.6.2. Ana Uretim Tesisi

Alarko Carrier Ana Uretim Tesisi’nin insaatina 1 Temmuz 1999°da baslanmus, 1

Kasim 2000’de tamamlanmuistir.

Gebze Organize Sanayi Bolgesi’nde kurulan tesis, 60.500m? acik ve 36.800m?

kapali alana sahiptir.

- Hava Kosullandirma Uriinleri Uretim Grubu’nunda yilda 6000 adet Klima
Santrali, 30.000 adet Fan Coil, 600 adet Sogutma Grubu, Alarko markasiyla 500 adet
Sogutma Kulesi, 5000 adet Hava Apareyi,

- Isitma Uriinleri Uretim Grubu’nda yilda 40.000 adet Kombi, 40.000 adet Kat
Kaloriferi ve 12.000 adet Brilor,

- Su Basinglandirma Uriinleri Uretim Grubu’nda yilda 12.000 adet Dalgic
Pompa, 12.000 adet Dalgic Motor, 36.000 adet Sirkiilasyon Pompasi1 ve 3.000 adet

Hidrofor iiretilir.

Her ii¢ tiretim grubu, 1950’li yillarda Toyata firmasinda geliserek diinyaya
yayilan yalin iiretim teknigi ile organize edilmistir. Yalin tiretim, giderek daha az emek,
ekipman, zaman ve alan harcayarak daha fazla iiretmeyi ve miisterinin beklentilerine
daha cok yaklasmayi saglamaktadir. Bu felsefe dogrultusunda, Carrier PDS (Product
Delivery System) adi altinda bir sistem gelistirmistir. PDS sistemi {iretimin esnek
olmasini saglamanin yanisira, envanter miktarinin, iiriin teslim siiresinin azaltilmasi ve
sifir hata ile iiretim yapmay1 amac¢lamaktadir. Yeniden organizasyonun sonuglart hemen
alinmis, verimlilik (Productivity) %40 artmig, alan kullanimindan % 20-50 tasarruf

edilmis, teslim siiresin %8 erkene ¢ekilmistir.

Gebze Kompleks’inde kurulan AR-GE bdéliimiinde, iiriin  gelistirme
programlarinin yani sira EN normlarina uygun tiim testler ve U¢ Boyutlu Geometrik
Kontrol Laboratuvari’nda, malzemelerin geometrik kontrolleri, Kimya ve Malzeme

Laboratuvari’nda malzemelerin kimyasal analizleri yapilir.
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4.6.3. Bayi Ve Servisleri

Alarko Carrier’in bireysel ve ticari kullanima yonelik pazarlama ve satig

faaliyetleri;

- cografi olarak biitiin Tiirkiye'yi kapsayan Istanbul, Ankara, izmir, Adana

subelerindeki ve Antalya biirosundaki Uriin Satis Birimleri tarafindan,

- Ulke capinda proje ve teknik uygulama da yapabilen 323 Yetkili Bayi

araciligiyla yiiriitiiliiyor.

- Dogalgazli cihazlar ise konularinda uzman ve deneyimli bayiler tarafindan

satiliyor ve montaj1 yapiliyor.

- Alarko Carrier, tiim Tiirkiye’de hizmet veren 400’{in {izerindeki yetkili servisi

ile kendi alaninda en genis satis sonrasi hizmet aglarindan birisini olusturmustur.

4.6.4. Yurt Disi Fuarlarda

Alarko Carrier’in Avrupa’da HVAC alaninda en onemli fuarlar arasinda yer alan
Frankfurt - ISH ve Milano - Mostra Convegno fuarlarina diizenli olarak katiliyor,

irtinlerini tanitiyor.

Alarko Carrier, 2001°de bir ilki gerceklestirdi ve Cin’de agilan sanayi fuarina

Carrier-Asya organizasyonu ile katildi.

4.6.5. Bireysel, Ticari Ve Endiistriyel Uriinler

4.6.5.1. Isitma Sistem Ve Uriinleri

Bireysel Isitma Uriinleri

. Kombiler - Dogalgaz ve LPG’li

Alarko - Serena
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. Kat Kalorifer Kazanlar1 - Celik Govdeli
Alarko - A Serisi - S1v1 Yakith

Alarko Konforal - KV / KVB Serisi - Dogalgaz/LLPG ve Sivi Yakith

Alarko Konforal - KK Serisi - Kat1 Yakatl

° Kat Kalorifer Kazanlar1 - Dokiim Dilimli

Chappée Sempra Bx/Cx Serisi - Dogalgaz/LPG ve S1vi Yakith

° Kalorifer Kazanlar1 - Dokiim Dilimli - Atmosferik

Chappée Edena 1/2/1101/1102 Serisi - Dogalgaz/LPG’li

. Boylerler

Chappée PIM Serisi

Merkezi Isitma Uriinleri

Kalorifer Kazanlar1 - Celik Govdeli
Alarko Konforal - K Serisi - Dogalgaz/LLPG ve S1v1 Yakith

° Kalorifer Kazanlar1 - Dokiim Dilimli

Chappée NXR3/NXR4 Serisi - Dogalgaz/L.PG ve S1v1 Yakith

. Kalorifer Kazanlar1 - Dokiim Dilimli - Atmosferik

Chappée Edena 3 Prestige/Classic Serisi - Dogalgaz/LPG’li

. Boylerler

Chappée ECS Serisi

Diger Isitma Uriinleri

Briilorler
Alarko Motorin ve Hafif Yag Briilorleri - ALM/L Serisi
Alarko Orta Agir ve Agir Yag Briilorleri - M/MS/RMS Serisi
Alarko Gaz Briilorleri ALG Serisi
Lamborghini Gaz Briilorleri EM/PM Serisi

. Radyatorler

° Celik Panel Radvatorleri

° Yatay Borulu Havlu Kurutuculu Banyo Radyatorleri

° Radvator Vanalari
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L Sicak Hava Aparevleri

° Sirkiilasyon Pompalari

o Gaz Sayaclar

o Membranli Genlesme Tanklari

° Kontrol ve Programlama Uniteleri

Siemens-Landis&Staefa Eko Computer - RVA 53.280

° Telefonla Kumanda Modemi

Chappée - MT 30

o 3 Yollu Motorlu Vanalar
Siemens-Landis&Staefa 3 YMV Serisi

4.6.5.2. Hava Kosullandirma Sistem Ve Uriinleri

Bireysel ve Ticari Uriinler

. Split Klimalar - Carrier

. Split Klimalar - Alarko

. Pencere Tip Klimalar - Carrier

o Portatif Klimalar - Carrier

. Salon Tip Klimalar

. Kontrol ve programlama iiniteleri - Carrier

. Cat1 Tipi (Roof top) Klimalar - Carrier

. Toshiba Siiper Multi

. Fan Coiller

o Ozel Tip Klimalar - Telekominikasyon tesisleri igin hassas
klimalar- Stulz

. Nem Alici, Hava Temizleyiciler

Ticari ve Endiistriel Uriinler

. Klima Santralleri
. Cat1 Tipi (Roof top) Klimalar - Carrier

o Fan Coiller
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o Ozel Tip Klimalar Ameliyathane Tavani- Stulz
o Nem Alici, Nemlendiriciler

4.6.5.3. Su Sogutma Uriinleri

Su Sogutma Gruplari - Carrier

Su Sogutmali Hava Sogutmali Absorbsiyonlu
Su Sogutma Gruplari - Alarko

Su Sogutma Kuleleri - Alarko

4.6.5.4. Soguk Oda Cihaz Ve Sistemleri (Criocabin ve Zanotti)
4.6.5.5. Havalandirma Sistem Ve Uriinleri

Fanlar- Ticari ve Endiistriyel- Vortice

Fanlar- Endiistriel- Woods

Havalandirma Ekipmanlari- Trox

Hava Perdeleri

4.6.5.6. Su Baswinclandirma Sistem Ve Uriinleri

Dalgi¢c Pompalar ve Motorlart
Hidroforlar

4.6.5.7. Su Aritma Sistem Ve Uriinleri
Filtreler

Yumusaticilar

Ters Osmoz Cihazlar

Degazorler Ultraviyole Cihazlart
Evsel Su Aritim Sistemi - Microline

4.6.5.8. Jeneratorler (Sdmo)

4.6.5.9.0tomatik Kontrol Sistem Ve Uriinleri (Siemens/ Landis &Staefa)
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4.7. Genel Bilgi

Sirketin vizyonu; ana ortaklart olan Alarko ve Carrier ile her konuda
biitiinlesmis, diinya pazarlarina Isitma, Klima ve Su Basin¢landirma iiriinlerinde mal ve

hizmet saglayan lider sirketlerden biri olmaktadir.

Sirketin misyonu ise; diinya pazarina saglanan mal ve hizmetlerde gelismeleri
takip etmek, bunlar1 siiratle ekonomik, rekabet¢i ve giivenilir mal ve hizmete

doniistiirmek; miisteri, calisan ve hissedarlarimizin beklentilerini asmaktir.

Stratejik hedefler Genel Miidiir ve yardimcilan tarafindan hazirlanip Yonetim
Kurulunun onayina sunulmaktadir. Onaylanan stratejik hedeflerle ilgili gerceklesme
diizeyleri aylik raporlarla Yonetim Kurulu'na sunulmakta, iki ayda bir yapilan icra

komitesi toplantilarinda ise gerceklesme oranlar1 degerlendirilmektedir.

Alarko Carrier personel sayist:
Yonetim 109
Uretim 360

Mavi Yaka 249

Beyaz Yaka 111

Sirket tarafindan olusturulan insan kaynaklar1 politikasi, her yil diizenli olarak
yayimlanan Politikamiz Kitapciginda aciklanmakta ve yillik toplantilarla calisanlara

duyurulmaktadir.

Personel alimina iligkin kriterler yazili olarak belirlenmekte ve bu kriterlere

uyulmaktadir.

Ise eleman aliminda, gorevin gerektirdigi fizyolojik, psikolojik ve entelektiiel
ozellikler dikkate alinir. Bu ozellikleri 6lgmek ve degerlendirmek iizere mutlaka bir
yazili test uygulanir. Insan kaynaklari birimi tarafindan yapilan ilk degerlendirmeden

sonra, personeli istihdam edecek birimin yoneticisi de mutlaka bir goriisme yapar.
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Egitim, terfi ettirme hususlarinda tiim ¢alisanlara esit davranilmakta, ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve gorgiilerini artirmalarina yonelik egitim planlar1 ve egitim politikalar

olusturulmaktadir. Calisanlara her yil diizenli olarak egitim verilmektedir.

Tiim calisanlar i¢in bir gorev tanimi yapilmaktadir. Her yil performans ve
odiillendirme kriterleri belirlenmekte ve c¢alisanlarla mutabik olunduktan sonra
uygulamaya gecilmektedir. Uygulanmakta olan performans degerlendirme sistemi ile
gerekli 6lgcme ve degerlendirme islemi yapilmakta, licretlendirme ve kariyer planlamasi

sirasinda dikkate alinmaktadir.

Iki yillik periyotlarda, bagimsiz bir yurt dis1 kurulusa “Calisan Memnuniyeti”

anketi yaptirilmakta ve anket sonuclarina gore gerekli diizenlemeler yapilmaktadir.
Diger yandan, her yil belirli sayidaki personele gosterdigi yiiksek performans
nedeniyle “Altin Rozet” verilmekte, diizenlenen “Bulus Odiilii” yarismasini kazananlara

da odil verilmektedir. Bu yolla yaraticih@ yiiksek personelin motivasyonu

yiikseltilmektedir.

Calisanlar icin giivenli calisma ortami saglanmakta ve bu ortam siirekli

tyilestirilmektedir.

4.8. Alarko Carrier Motivasyon Ozendirici Araclar

4.8.1. Psiko Sosyal Aracglar

Alarko Carrier biinyesinde calisanlar Oncelikle islerinde 6zgiir olarak
calisiyorlar. Yapmalar1 gereken isi en iyi sekilde kendileri bildiginden 6zgiir bir sekilde

yerine getiriyorlar.

4.8.1.1. Alarko Carrier’de PGS Sistemi
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Alarko Carrier Insan Kaynaklari Uzmani, Alarko Carrier olarak calisanlarina
yonelik Performans Degerlendirme Sistemi (PGS) ve Calisan Memnuniyeti Anketi
yaptiklarin1 soyliiyor. PGS’yi c¢alisanlarinin  kisisel performansini  gii¢lendirmek,
gelistirmek ve {istiin performans gosteren calisanlarini 6diillendirmek amaci ile
uyguladiklarini anlatan insan Kaynaklar1 Uzmani, bu sistem sayesinde sirketin mevcut
politikalar1 dogrultusunda uzun vadede calisanlarin kendini gelistirmesine katkida
bulunmay1 hedeflediklerini ifade ediyor. Insan Kaynaklari Uzmani, PGS sisteminin
uzun vadede ¢alisanin sirket hedeflerini 6grenerek kendisini biitiiniin bir parcasi olarak
gormesini ve ekip ruhunu hissetmesini sagladigim belirterek, "iletisim kanallarinin
yonetici ve calisan arasinda karsiliklt olarak gelismesi c¢alisanlarin motivasyonunu
artirtyor. Bunun sonucunda kisinin performansindan haberdar olarak kariyeri i¢in dogru

kararlan vermesi kolaylasiyor”.

4.8.1.2. Diinyada Ve Alarko Carrier’da Calisan Devir Hiz1

Tiirkiye’de sirketler genellikle calisanlarin1 yenilemek yerine yetistirmekten
yana. Bu nedenle sirketlerde calisan yenileme orani ¢ok yiiksek degil. Calisanlarin ayni
sirkette calisma siireleri de bir o kadar uzun. Diger yandan son donemde pek ¢ok
sektorde yasanan hareketlilik insan kaynagi sirkiilasyonunun artmasina sebep oluyor.
Daha iyi kariyer ve daha fazla iicret olanaklari, ¢alisanlar is degistirmeye yoneltiyor.
Sirketler tarafinda da, yeni pozisyonlar “iceriden” doldurma yaklasimi hakim olsa da,

disaridan gelene daha iyi kariyer ve iicret olanaklari var.

Tiim diinyada klasik kariyer modelinin en temel ozelligi, siireklilik ya da
devamlilik olarak tamimlaniyor. Bu nedenle sirkete baglilik ve sadakat konusu biiyiik
Oonem tasiyor. Ancak, bugiinkii dinamik is ortaminda, sirketlerin yasadiklar1 en biiyiik
zorluklardan biri yetenekli kisileri ¢cekmekten cok, onlarin uzun vadeli kalmalarim

saglamak.

Cekirge mantig1 ile is degistirenlerin siklikla daha fazla para, daha iyi sartlar,
daha yiiksek unvanlar pesinde oldugunu sdylemek miimkiin. Ancak, diger taraftan, daha
mutlu calismak veya motivasyonu artirmak igin is degistirenler de var. Ornegin,
Amerika’da emeklilik ile ilgili birikimlerinizin bir kismina sahip olabilmek i¢in, yani

nakit ihtiyacini karsilamak i¢in de is degistirenlere rastlamak miimkiin.
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Her ne amacla olursa olsun, is degistirenlerin en 6nemli kazanimlarindan biri
motivasyon oluyor. Is degistirmek calisana, istenme duygusunu yeniden tattiriyor, ‘hala
iyilyim’ hissi veriyor. Ayrica daha biiyiikk sorumluluk, daha zoru basarma arzusu, yeni
cevre ve bazen de daha iyi maddi kosullar ve statii kazandiriyor. Tiirkiye’de “uzun”
calisihiyor. Tiirkiye’de sirketler genelde calisanlarinin sirkette uzun siire ¢alismalarindan
yana. Bu nedenle, ozellikle biiyiik o©lcekli sirketlerde egitim, kariyer planlama,
performans degerlendirme ve iicret yonetimi konular1 IK stratejilerinin onemli bir
parcasini olusturuyor. Ancak, calisanlar tarafinda durum farkli. Gelisen bir ekonomi
olmas1 nedeniyle, Tirkiye’de is diinyas: siirekli yeni firsatlara acik. Bu nedenle
caligsanlar bir yerde uzun siire ¢alismaktan ¢ok, daha iyi kariyer ve iicret olanaklarina

sahip olmak icin, is degistirmeyi tercih ediyor.

Cok sik degistirme de tehlikeli. Is degistirmek ¢alisanlara pek ¢ok yeni kazanim
sagliyor. Ancak, is degistirme belirli bir sikligin iizerine ciktifinda tehlikeli olmaya
basliyor. Isveren icin kétii izlenime sebep oluyor. Kisi kariyerinde belirli bir siirekliligi
elde edememigse, ornegin 10-15 yillik kariyerinde her yil en az 1 kez veya 3-4 yilda bir

kez siirekli is degistirmisse sorun yaratiyor.

Biiyiik holding yapilarinda calisanlarin, yillar igerisinde kademe kademe
yiikselerek 8-10 yil ayni grupta hizmet ettiklerini goriiyoruz. Ancak, 2001 krizinin
olumsuz kosullar1 ve calisma kosullart tizerindeki olumsuz etkisi sebebiyle, krizi takip

eden son 1-2 yilda bu kadrolarda da bir hareketlenme oldu.

Alarko Holding’de de calisanlarin ortalama c¢aligma siiresi oldukca yiiksek.
Alarko Insan Kaynaklar1 Direktérii, holdinglerinde ortalama calisan devir siiresinin 10
yil oldugunu soyliiyor. Ayrica disaridan gelen calisanlara degil, grup icerisinde uzun
yillar gérev yapan c¢alisanlara daha iyi olanaklar sunduklarina dikkat ¢ekiyor. Direktor

sOyle diyor:

“Alarko’da bosalan her pozisyon icin Oncelikle topluluk i¢inden o pozisyona
uygun birini secmek esastir. Sonra disaridan pozisyona uygun adaylar arasindan se¢im
yapilir. Bizim gibi cok meslekle yiiriitilen faaliyetlerde kariyer olanagini, prensip

itibariyle kisiler kendi gelisim ve yetkinlikleriyle belirleyebilirler. Rekabete acik
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ortamlarda calisanlardaki yaratict glic ya da istin performans muhakkak
degerlendirilir.”

Calisan sadakati konusunda uluslararasi is piyasalarinda yapilan pek cok
arastirma, kendisini calistigi kurum/kurulusa tam anlamiyla sadik olarak nitelendiren
calisanlarin sadece yilizde 24’linlin organizasyona gercekten baglilik duydugunu
gosteriyor. Calisanlarin yiizde 33’ii ‘yiiksek risk’ seviyesinde olarak tanimlaniyor. Yani
organizasyona baglilik duymuyor ve ilk firsatta ayrilmak icin alternatif is firsatlarini
aktif olarak arastiriyor. Yiizde 43’1 ise ‘sikisip kalmis’ grup olarak tanimlaniyor. Yani
isinde kalmayr planliyor ama aslinda organizasyona baglihk duymuyor. Bir
organizasyon icin aslinda en tehlikeli durum. Isten ayrilma egilimi yiiksek olan
calisanlardan daha ziyade bu en son tanimlanan kategoride bulunan calisanlarin

sayisinin artmasi yoniinde.

Is degistirmenin siklig1 calisanin kuruma olan baghiligiyla dogru orantili. Bu
nedenle diinyada sirketler calisan sadakatini arttirmaya biiyiikk 6nem veriyor. Isten
ayrilmalarin ardindaki nedenlere baktiginizda ise, yapilan en son uluslararasi
arastirmalar, calisanlarin en ¢ok yonetimle yasanan mutsuzluklardan dolayr isten
ayrildigint gosteriyor. Bunun ardindan takdir edilmeme, gelisim alaninin olmamasi,
diisiik iicret gibi nedenle geliyor. Bu istatistiklerden goriildiigli iizere, ve sanilanin
aksine, maas calisanlar1 elde tutmak i¢in tek basina yeterli degil. Bu anlamda, diisiik
maas sirketten ayrilma kararimi destekleyen bir etken olabiliyor ama yiiksek maas isten

ayrilma potansiyeli olan ¢alisanlar: tutmak i¢in yeterli olmuyor.

Biiyiiklerde baglilik fazla. Gerek kiiresel ekonominin dinamikleri, gerekse is-
sosyal hayat dengesinin degismesi kariyerdeki is degisikliklerinin sayisinin artmasina
sebep oluyor. Diinyada arastirmalar, 10 bin kisi ve ilizerinde ¢alisan bulunan biiyiik
sirketlerde calisanlarin, kiiciik sirketlerdeki calisanlara gore daha az is degistirdiklerini

gosteriyor.

Diger taraftan nesiller arasinda da hayata bakis acisindan ciddi bir fark var.
Gecmiste calisanlar icin iyi bir sirkette iyi bir is bulmak ve o sirketten emekli olmak
onemliydi. Oysa artik sirketler rekabet gii¢lerini koruyabilmek i¢in hizli biiyiimek veya

kiiciilmek ihtiyacini hissediyorlar, bu da ¢alisanlar i¢in is giivenligini azaltiyor. Her an
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herkes issiz kalabilecegi icin de calisanlar da kendilerini garantiye almak ve daha

korunmaci hareket etmek durumunda olabiliyorlar.
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4.8.1.3. Deger, Statii Ve Oneri Sistemi

Alarko, calisanlarinin motivasyonunu arttirmak icin c¢esitli odiil sistemleri
koyuyor. Her yil en basarili alt1 kisiye biitiin sirketin katildig1 bir torenle altin rozet
takiliyor. Bes ve katlar1 yillarda ¢alismis olanlara da plaket ve odiiller veriliyor. Bunun
disinda, onbir yildir diizenlenen Bulus Odiilii var. Yeni iiriin gelistirme, tasarruf, kalite
arttirma vs. konularda agilan yarismaya, her yil ortalama 25 proje katiliyor. Bunlardan
odiil alanlar ve uygulanabilir olanlar 6zellikle fabrikalarda hemen giinliik kullanima

geciriliyor.

4.8.1.4. Alarko Carrier Sirket Fiziksel Ozellikleri

Alarko-Carrier Gebze Kompleksi, Gebze Organize Sanayi Bolgesi’nde 60
doniimliik arazide 3.700 m2 kapali alana sahip bir tesis olup, teknolojisini yenileyen ve
organizasyonunu modernlestiren ISO-9001 belgeli; endiistriyel bir kurulustur. Ana
tiretim tesisinde klima santrali, fan-coil, kat kaloriferi, sogutma grubu, cat1 tipi klima
cihazi, dalgi¢ ve sirkiilasyon pompalan iireten firma yonetim, iiretim ve sosyal tesisleri
ile 6rnek bir tesis olup; CE, BVQI, EUROVENT, ISO-9001, ISO-14001, OHSAS
18001 ve Ulusal TSE ve TSEK standartlarina sahip bulunmaktadir. Ayrica cevre, isci
saghig ve giivenligi konularinda yogun cabalar sonucu ISO-14001 ve OHSAS 18001

belgelerini entegre almis bulunmaktadir.

Bu yonleri ile Alarko, BSI (Ingiltere Standartlar1 Enstitiisii) tarafindan inceleme
ve denetim sonucu entegre almis, sektordeki ilk sanayi kurulusu olmanin onurunu
yasamaktadir. 1995 yilindan bu yana c¢evre bilincinin gelismesine, ¢evrenin
korunmasina ve gelisimine yonelik ¢alismalariyla Kocaeli Sanayi Odasi’ndan isletme

dalinda ¢evre 6diilii almakla 6viinmekte ¢ok hakli sayilirlar.

Ayrica Alarko’nun c¢alisanlari, bayi ve servislerindeki sirket i¢i egitimlerini,
sektore yonelik seminerlerini, arastirma ve yaymnlarini dikkatle inceledigimiz takdirde,
temelde miihendislik bazli sosyal iliskilerle bezenmis profesyonel hizmetlerin degeri

daha saglikli anlagilir.
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Gebze Alarko-Carrier tesisleri yonetim, sosyal bina ve fabrika yapisiyla, Fransa
ve Italya Carrier tesislerinden daha yeni, daha modern bir yap1 gériiniimiinde ihtiyaca ve
fonksiyona uygun dizayn edilmis, acik biiro diizenleri, seffaf fasat ve bolmeleri, is
akisina uygun diizeni ile insana giiven vermektedir. Belirli disiplin i¢cinde verimlilik ve
kalite 6n plana alinmis, iletisim teknolojisinin biitiin olanaklari ile donatilmis kontrollii,
istatistiki girdilere ve arastirma verilerine dayali, ¢alismalariyla iSO Standartlarina

(International Organization for Standartization) uyumlu bir tesis haline gelmistir.

Biitiin is¢iler sendikali olup, asgari iicretle calisan hi¢bir iscisi bulunmamakta, is
giivenligi ve isci saghig ILO standartlari ile SSK yasalarinin ¢ok oniinde giivenli bir
kurulug olarak isgileri tertemiz giyimli ve koruyucu elemanlarla techiz edilmis, is¢i
soyunma, dinlenme, sigara i¢me yerleri, sendika ofisleri iilkemizde bircok sanayi
tesisinde goriilemeyecek diizeyde organize olmustur. Fabrika yonetim ofisleri iiretim
mezalininde yer almis, seffaf camli bolmeler, gerekli iletisim i¢inde verimli bir calisma

ortami yaratmistir.

Incelememizde fabrika iiretim dizgisinde is akisi, verimlilik ve imalat diizeni
icinde yerlesim goze carpmaktadir. Klima santrallari, fan-coiller, sogutma gruplari,
kombi cihazlar1 ve pompa reyonlari iiretime uygun sexible boliimler olarak tertiplenen
yeni iiriinleri olan roof-top cihazlar sistemin bir iiretim ¢izgisinde Avrupa’ya ihracati

hedeflenmis, fabrika iiriinleri Carrier denetiminde CE standartlarina ulagilmastir.

Hizmet sektoriinde, sanayide, ticarette, ekonomide oyunun kurallar1 degismekte,
uluslararasi standartlara doniik uzmanlik, profesyonellik ve kalite 6n plana ¢ikmaktadir.
Ayrica her iiretimin ihtiya¢c ve fonksiyonuna uygun kosullar1 farkli olup, her iilkenin

kendi sartlarina uygun degerlendirmesi ve ekonomi yoniinden korunmasi gerekir.

Alarko Carrier, Ingiliz Standartlar1 Enstitiisii tarafindan verilen ve sadece 492

sirketin almaya hak kazandig1 Social Accountbility 8000 sertifikasini aldi

Alarko Carrier da Ingiliz Standartlar1 Enstitiisii tarafindan verilen ve sirketlerin
calisanlara ve topluma kars1i sosyal sorumluluk taahhiitlerini yerine getirdigini
vurgulayan Social Accountbility 8000 (SA 8000) sertifikasimi aldi. 40 farkli iilkeden
492 sirketin almaya hak kazandig: sertifikaya Tiirkiye’deki 11 sirket sahip.
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Alarko Carrier’in bu belge ile simdiden Avrupa Birligi’ne girdigini anlamina
geliyor. SA 8000 belgesini almak icin ISO 9000, ISO 14001 ve OHSAS 18001

standartlarina erismis olmak gerekiyor.

Taseronlar da denetlenecek

SA 8000 sertifikasinin sadece c¢alisanlar igin belirli standartlar1 yerine
getirmedigini belirten Alarko Carrier Yardimci Isletme Miidiirii Erkin Savcin,
sertifikanin is yaptiklar1 tageronlarin bazi kurallara uymasini da gerektirdigini belirtiyor.
Omnegin yemek hizmeti ya da tasima hizmeti alinan sirketlerin de cocuk isci
calisirmamasi, sigortasiz isci calisirmamasi gerekiyor. Alarko Carrier, once sirket
icindeki calisanlar1 sertifika i¢in hazirlayip denetledikten sonra bir de hizmet aldig1 40
kadar firmada da bu standartlar1 denetlemis. Tiim egitim ve denetim caligmalarinin
tamamlanmas1 ardindan bes kisilik bir ekip tarafindan bes giin boyunca denetlenmis ve

sertifikay1 almak icin gerekli sartlar1 yerine getirdigini kanitlamistir.

SA 8000’in temel kriterleri

. Cocuk Isci: Sirket ¢cocuk isci calistirmayacak.

. Zorla calistirma: Sirket zorla isci calistirmayacak. Aynca personelden
sirkette calismaya basladiklarinda teminat ya da kimlik belgelerini sirkete vermeleri
istenmeyecek.

o Saglik ve giivenlik: Giivenli ve saglikli bir ¢alisma ortami saglayacak
olan sirket calisma sirasinda meydana gelen kaza ve yaralanma olaylarim dnlemek icin
yeteri! Onlemleri alacak.

. Orgiitlenme ve toplu sozlesme hakki: Sirket personelin sendika kurma ve
istedikleri sendikalara iiye olma ve toplu pazarlik yapma hakkina saygi gosterecek.

. Ayrimcilik: ise alim, licret egitim, terfi, isten ¢ikarmaya da emeklilikte,
ulusal koken, din, cinsiyet cinsel tercih, sendika iiyeligi ya da siyasal egilim ayrimciligi
icinde olmayacak.

. Disiplin uygulamalari: Sirket bedensel cezalandirma, zihinsel ya da

fiziksel bask1 ve sozlii terbiyesizlik iceren davranislar i¢ine girmeyecek.
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. Calisma saatleri: Sirket calisma saatleri ile ilgili kanunlara ve endiistri
standartlarina uyacak; her haliikarda personelden diizenli olarak haftada 48 saatten fazla
calismasi istenmeyecek ve personele her yedi giinlik donem i¢in en az bir giin izin
verilecek.

. Ucret: Sirket 6denen iicretlerin, en azindan yasal standartlar1 ya da
endiistrinin en az standartlarin1 karsilamasimi ve her zaman igin personelin temel
ihtiyaclarim kargilamaya ve bir miktar da 6zel gereksinmelere para ayirmaya yeter

diizeyde olmasini saglayacak.

Aym sekilde Alarko biinyesinde aidiyet arttirmak icin alarko istikbal kulubii
olusturmustur. Sosyal etkinlikler ve ugraslar yapilmistir. Kulup hakkinda bilgi vermek
gerekirse;( Alarko istikbal kulubiiniin en aktif donemi olan 18, donem faaliyetlerinden

ornek vererek agiklamak istiyorum)

4.8.1.5. Alarko Istikbal Kulubii Hakkinda

Alarko Istikbal Kuliibii (AIK), Kurucular1 Ishak Alaton ve Uzeyir Garih
tarafindan “Genclik Gelecektir” diisiincesinden hareketle 1985 yilinda kuruldu.

Alarko Istikbal Kuliibii (AIK), Alarko Sirketler Toplulugu biinyesinde; yiiksek
tahsillerini tamamlamis dinamik, caliskan, yaratici, bilgili, yiikselme hirs ve azmine

sahip genclerden olusan bir kuliiptiir.

Alarko Istikbal Kuliibii Uyeleri, Alarko Sirketler Toplulugu'nda gorev almak

izere gelecegin degerli uzman, teknisyen ve yoneticileri olarak egitilir ve yetistirilirler.

28-32 yaslan arasindaki genclerden olusan, “Alarko i¢inde kiiciik bir Alarko”
olarak niteleyebilecegimiz Alarko Istikbal Kuliibii, kendi logosu, yonetim kurulu,
komite bagkanlar1 ve biitcesi ile bir yonetim simulasyonudur diyebiliriz.

Alarko Istikbal Kuliibii biinyesinde, iyi birer profesyonel olmak icin
katililabilecek egitimler ve aktiviteler, mesleki yeterliligin yan1 sira sosyal ve kiiltiirel

hayatda da yol gosterecek igeriktedir.
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Tiirkiye’de bir ilk olan kuliibde, Onursal Baskanlar1 Ishak Alaton, Uzeyir Garih
ve iist diizey yoneticilerden olusan Gozetici Abla ve Agabeyiler degerli tecriibeleriyle

kulup tiyelerine yol gostererek gelisimlerine ¢ok biiyiik katkilarda bulunmaktadirlar.

Ayrica 32 yasim dolduran iiyeler Alarko Istikbal Kuliibii'nden emekli olarak tam

profesyonel hayata adim atarlar...

Alarko Istikbal Kuliibii Uyelik Sartlart

Alarko Istikbal Kuliibii’ne iiye olmak icin

e Alarko Sirketler Toplulugu’nda ¢alismak,
¢ Yiiksek 0grenimini tamamlamis bulunmak,

e 28 yasindan biiyiik olmamak gerekmektedir.

Alarko Istikbal Kuliibii’ne iiye olmak icin her ALARKO sirketinde bulunan

“AIK Temsilcisi’nden alinan basvuru formunu doldurmak gerkiyor.

Aday Basvuru Formu’nun o donemki Yonetim Kurulu tarafindan

onaylanmasinin ardindan Alarko Istikbal Kuliibii Uyesi oluyor.

Uyelik bagvurusunun kabulu ardindan yeni iiyeye “aramiza hosgeldin” mektubu

ve Kuliip Tiiziigii gdonderilir.

Kuliibiin Organlar1:

¢ Onursal Bagkanlik Divani,

e Gozetici Agabeyler / Gozetici Ablalar (G.A.’lar),
e Genel Kurul,

¢ Denetim Kurulu,

¢ Yonetim Kurulu,

e Komiteler,

¢ Grup Temsilcileri,

¢ Genel Sekreterlik, seklindedir
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Komiteler

® Mesleki Gelisim Ve Egitim Komitesi

Mesleki  Gelisim Ve Egitim Komitesi; Alarko’nun istikbali  olarak
yetistirildigimiz kuliibiimiizde, iyi bir yonetici olabilmemiz i¢in gereken mesleki ve
kisisel gelisim egitimlerini organize eder. Bu egitim ihtiyaclar iiyelerden gelen Oneriler
dogrultusunda, is yasami ve sosyal hayatimizda karsimiza c¢ikan mesleki ve giincel
konular olarak belirlenir. Ayrica her sene yabanci dil egitimi almak isteyen iiyelerine

belirli bir oranda katki payi verir.

o Jletisim Komitesi

fletisim Komitesi, AIK’nin i¢ ve dis hedef kitleye tanitimmi yapmak, Diger
Komitelerle ortaklasa yapilacak projeler kapsaminda, Uyeler aras1 iletisimi
kuvvetlendirecek faaliyetler planlamak ve diizenlenmek, AIK Biilteni hazirlamak,
Tanitim Materyallerini hazirlamak, Ozel Giinlerle ilgili organizasyon yapmak, kurum
disindan davet edilecek misafirlerle yazigsmalar yapmak, promosyon ve hediye
organizasyonlar1 yapmak ve Diger Komite Uyeleri’ne ihtiya¢c halinde destek vermek

gibi gorevleri yiiriitiir.

® Sanat Komitesi

Sanat Komitesi; is hayatimizdaki gelisimimizin yami sira genel Kkiiltiiriin de
onemli oldugunu diisiinerek, her tiirlii sanat faaliyetine katilimimiz i¢in bizlere yardimci
olur. Sanat Komitesi Tiyatro, Opera, Festival, Sinema, Sergi ve Konserlere bilet temin
etmenin yanisira, Sanat Tarihi Gezileri, Sanat konulu Sohbet Toplantilar1 da organize

eder.

® Sosyal Komite
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Is hayatmin stresinden bir an icin de olsa uzaklasmak icin cesitli sosyal
aktiviteler diizenler. Bowling Turnuvalari, Sosyal ve Kiiltiirel geziler, Sohbet
Toplantilar1 ve iiyelerden gelen istekler dogrultusunda tatil turlar1 diizenlemek de Sosyal

Komite’nin gorevleri arasindadir.

® Temsilciler Komitesi

Temsilciler Komitesi; iiyelerle iletisimimizi saglamak amaciyla, her sirkette bir
temsilci belirler. Uyelerimizle Yonetim Kurulu arasinda birer koprii olan temsilciler

sayesinde her tiirlii organizasyon sorunsuz ilerler.

Temsilciler Komitesi; Sirket ve Miiesseselerde gorev yapan AIK temsilcileri ile
koordineli olarak calisarak AIK Uye Listesi’nin Giincellenmesi, Uye Giris ve Cikislarin
takibi ile kabul - redlerin Yonetim Kurulu'na Sunulmasi, Uyeligi Yonetim Kurulu
tarafindan kabul edilen iiyelerin Uyelik Sertifikasi, AIK Rozeti ve AIK Tiiziigii’ niin
gonderilmesi, dogumgiinii, yilbasi, 6zel giinler, bayram kartlarinin hazirlanmasi ve
iiyelere gonderilmesi, Uyelere gonderilen hediyelerin temsilciler araciligi ile takibi,

Diger Komite Uyeleri'ne ihtiyag halinde destek vermek gibi gorevleri yiiriitiir.

Grup Temsilcileri: Grup Temsilcileri, AIK Merkezi ile bulunduklar1 birimler
arasindaki koordinasyonu saglamak iizere bir yil icin secilirler. AIK Grup Temsilcileri,
Yonetim Kurulu'na karsi sorumludurlar. Her birimdeki AIK Grup Temsilcisi’nin
secimi, Yonetim Kurulu’nun karari iizerine, tercihen o birimdeki GA veya GA’lardan
biri nezareinde ve o birimdeki AIK Uyeleri’nin oylari ile yapilir. Kalabalik gruplarda

birden fazla grup temsilcisi secilebilir.

Genel Sekreter: AIK ile ilgili, AIK Yonetim Kurulu'nun belirledigi isleri
yapar, direkt temasta oldugu kisi Baskan Yardimcisi’dir. Tim gorevleri Baskan
Yardimcisi’ndan alir. Genel Sekreter, AIK Yonetim Kurulu'nun gerek duydugu,
programli toplantilar ile Genel Kurul Toplantilari’na katilir, ancak oy hakki yoktur.
Genel Sekreter, Onursal Baskanlar tarafindan oOnerilir. Yonetim Kurulu tarafindan

onaylandiktan sonar Onursal Baskanlar tarafindan atanir.
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4.8.2. Orgiitsel Ve Yinetsel Araclar

Giiniimiiziin basarili sirketleri rekabette ©n plana cikabilmek belli bir
yeteneklerine odaklaniyor. “Yaratici iiriin gelistirme” veya “miisteri iliskileri” gibi bir
konudaki uzmanliklariyla fark yaratiyor. Bu nedenle sirketlerin yaratict ve nitelikli

calisanlara duydugu ihtiyag artti.

Giintimiizde yaraticilik 6nemli bir rekabet silahi. Yaratict ve nitelikli personel

ise 1yl maddi olanaklar, egitim ve yiikselme olanaklar1 bekliyor.

Tiirk sirketlerinden eski yaklasimi soyle idi; Eskiden oOzellikle imalat sanayi
sirketlerinde birkag tane astig1 astik, kestigi kestik ustabasi olurdu. Onun disindaki is¢i
ve calisanlar nitelikleri diisiik oldugu icin dnemsenmezdi”. Bu insanlar adeta el-pence
divan dururlar, c¢ekindiklerinden insiyatif kullanamazlardi. Kendilerine soylenenin
disina ¢ikmazlardi. Ama hizmet ve miisteri hizmetlerinin 6ne c¢ikmasiyla insan onem
kazandi. Four Seasons, Home Depot gibi firmalar miisteriyi bas tact yapan
elemanlariyla iinlendi. Four Seasons Otel’de unutulan bir evrak cantasini miisteriye
ulagtirmak icin bir sonraki ugaga atlayip unutkan isadamina yetistiren kap1 gorevlisi
adeta efsane olmustur.Home Depot, ABD’de de miisterilerine yardimci olmasi igin
reyonlarinda marangoz, tesisatgi, elektrikci gibi uzman elemanlar bulunduran tek yapi

malzemeleri perakendecisidir. Ve rakiplerine bu hizmetiyle fark atar.

Alarko Carrier firmasi tam otonom caliyma takimlart olusturmustur. Bu tiir
caligma takimlarina kendi kendini yoneten takimlar da denilmektedir. Sorun ¢6zme
takimlart birlikte ¢alisma konusunda uygun bir yontem olmakla birlikte , isle ilgili karar
ve siireclerde calisanlar1 tam olarak icine almadigi i¢in yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle
otonom isletme takimlar1 sadece sorunlarini ¢6zmekle kalmamakta ¢oziimleri degistirip
sonuglarindan da tam bir sorumluluk almaktadirlar. Yani bir 6l¢iide kendi ¢aligsmalarini
planlamakta , program gelistirip bunlar1 uygulamakta ve programlarina yonetici veya
sorumlu atayabilmektedirler. Bu takimlar genelde 10-15 kisiden olusmakta olup
kendilerinin daha ©Onceki danigsmanlarinin sorumluluklarin1 almaktadirlar. Diger bir
deyimle yapilan is iizerinde ortak bir kontrol , is tanimlar1 , calisma aralar1 , ortak

denetleme prosediirleri gibi konularda karar alabilmektedirler. Ttimiiyle kendini yoneten
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takimlar kendi {iyelerini secebilmekte hatta her iiye bir digerinin basarisini
degerlendirebilmektedir. Bunun sonucunda danigman sayis1 azalip hatta giderek ortadan
kalkabilmektedir. Otonom calisma takimlart 1970 li yillarda Isve¢’te 500 den fazla
sirkette deneysel nitelikte kullanilmaya baslandi. Ozellikle isve¢ otomotiv endiistrisinin
iki iinlii ismi Volvo ve Saab bu tiir uygulamalar1 yogunlukla kulandilar. Ornegin Saab ta
tiretim hattinda senelik %70’lik is goren devir hiz1 ve %20 devamsizlik goriilmekteydi.
Saab yeni motor fabrikasini insa etmeye basladigr zaman takim ¢alismalarina yoneldi.
Burada otonom takim calismalar1 yoluyla gruplar motorlarin nasil toplanacagmna ,
calisma yerlerine , dinlenme aralarima kendileri karar verdiler. Sonugta is devri ve
devamsizlik sorunlar1 pratik olarak ortadan kaybolurken , iiretimde yogun artislar ve

motor basina iiretin zamaninda kisalmalar meydana geldi.

Amerika da Xerox , General Motors , Pepsi CO. , Hewlett Packard gibi iinlii
firmalar iiretimlerinde bu tiir takim calismalarina yer veren sirketler arasindadir.

Giiniimiizde Amerika da her 5 isverenden biri takim caligmalarina yer vermektedir.

Alarko Carrier’in Gebze’deki fabrikasi hergiin 17:10 -17:30 saatleri arasinda
yikanmyor. Uyguladiklar1 Mitkemmel Rekabet Giiciine Ulagma (ACE) sistemi Oncelikle
fabrikanin temiz olmasini ongoriiyor. Fabrikanin yikanmasi uygulanan sistemin kiiciik
bir ayrintist. Diinyadaki tiim Carrier’larda uygulanan ACE sisteminde ise deger
katmayan tiim faktorler eleniyor. Ornegin toplanti sirasinda cay - kahve almak igin
kaybedilen zaman1 engellemek i¢in bunlar masaya konuluyor. Fabrikada toplanti ve
genel miidiir odalar1 camla cevrili. Geri kalan yerler ise agik ofis. Fabrikada merkezi
sistemle siirekli klasik miizik yaym yapiliyor. Ilk basta kars1 ¢ikanlar olmus ama artik
evlerden CD’ler getiriliyor. Kalite ve Verimlilik Yiikseldi Uygulanan sistemin sirket
kiiltiiriine de etkisi olmus. Ucretler performansa gore artirthiyor. Ucret disinda
yilsonunda kéara bagli olarak prim veriliyor. Bu nedenle herkes performansin artmasi
icin calisarak ve cevresindekileri de bu yonde etkilemeye baslamis. Uriinler daha
kaliteli, daha az adamla daha az yerde yapilir oldu. Uretkenlik, verimlilik artt1.. ACE
milkemmel rakabet giiciine ulagsmak ulagmaktir bunun i¢indee tiim is siireclerini 30
hiicreye ayirdiklarimi ve her hiicreye bir koordinator tayin ettiklerim belirtiyor. Bu
koordinatérler Carrier’in ABD’de kendi calisanlarinin, diger calisanlar egittigi ITO
Universitesinde egitiliyor. Her hiicre icin miimkiinse dil bilen ve isine hakim bir pilot

seciliyor. Bu pilotlar koordinator tarafindan egitilip, kendi hiicrelerine bu sistemi
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anlatiyor. ik ii¢ ay boyunca her hafta pilotlar kendi departmanini denetliyor sonra

pilotlar ayda bir capraz denetleme (diger hiicreleri denetleme) yapiyorlar.

UTC, ACE programiyla ‘maliyet kaybi ne olursa olsun, kalite en onde yer
almali’ fikrinden yola cikiyor ve hedefini ‘Hatalarimizi isimizi iyilestirerek

diizeltmeliyiz, daha fazla isgiicii harcayarak degil’ ctimlesiyle acikliyor.

Alarko Carrier firmas1 kurumsal i¢i iletigim dalinda 6diile sahiptir.

4.8.3. Onemli Faktorler

Alarko Carrier ekonomimizi olumsuz etkileyen kriz ortamina ragmen, yatirim
yapmaktan, isttihdami artirmaktan ve iiretmekten kag¢inmayarak calisana kkorkusuz
giiven dolu bir caligma ortami yaratmaktadirlar. Alarko Carrier firmasi kriz doneminde
gebze fabrikasini agmistir. Herseyden once, bu tesisler, ekonomik kriz ve durgunluk
donemlerinin asilmasinin en Onemli ve gercekci yolunun yeni iiretim ve istthdam
alanlarinin acilmasina bagli oldugunun somut bir 6rnegini olusturmaktadir. Ve yine bu
tesisler, markasin1 yaratan, kaliteyi Onemseyen ticari isletmelerin krizlere ragmen
varligint koruyacaginin, biiyiimesini siirdiirebileceginin en giizel delilidir. Ekonomik
dar bogazdan gecildigi, igsizligin yayginlastigi, tiretimin daraldigi boyle bir donemde bu
tiir bir tesisin agilmasi olduk¢a anlamli ve biitiin piyasalara 6rnek ve cesaret verici ayni
zamanda Alarko Carrier personeli i¢in firmaya duyulan giivenin artmasi issizlik

korkusunun yenilmesidir.

Alarko Carrier ¢alisan personeline is kendisini sikmiycak sekilde sunmakta ayni
zamanda calisanlarin1 0zgiir birakarak onlar1 islerinde bunaltmamaktadir. Personel
motivasyonu icin isten tad almak ilk siralarda yer almaktadir. Onemli faktorlerden olan
calisan yaptig isin takdir gormesi Alarko Carrier biinyesinde mevcuttur. Her yil iistiin
basar1 gosteren 6 personele genel kordintor karar1 ve topluluk baskanlik divani onayi ile
basar1 sertifikas1 ve rozet verilir ayn1 zamanda calisma yillarina gore armagan verlir
emekli olan personele ise plaket taktim edilir. Alarko Carrier ¢alisan personel yapilacak
is i¢in karar veriyor ve amirine sunuyor yani uyguyayicinin karar verdigi amirinin
onayladig1 bir sistem hakim calisan kararlara katilim sagliyor. Holding biinyesinde

biirokrasi az. Ozellikle satis ekibi senede 2-3 defa beyin firtinas1 gerceklestiriyor.
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Liderlik siireci, lider, ast ve amac¢ olmak iizere 3 unsuru kapsar. Liderlik bir
kisinin bagskalarim1 etkilemesidir. Liderler baskalar1 iizerinde etki yaratabilmekte ve
onlar1 kendi amaglarina dogru siiriikleyebilmektedir. Bir liderin hem kendi umudu

olmali hem de umudunu altindaki insanlara agilayabilmelidir

Fazla rekabet var. Is imkani da az. Artik cok calisan ve sabreden kazaniyor.
Sirkete baglilik ve buna bagli olarak kidem ©nem kazanmis durumda. Bu yiizden
calisanlar arasinda rekabet ve basarili olma yaris1 cok 6nemli Alarko Carrier biitiin
calisanlarina din, dil, irk ayirt etmeden esit davramyor bu yiizden c¢alisanlar arasinda

esitlik sozkonusu ve iyi is yapan her zaman 6diillendiriliyor.

4.8.3.1 Calisan Memnuniyet Anketi

Carrier’in tim diinyada uyguladig1 "Calisan Memnuniyeti Anketi", Subat 2005
de yapildi. Bu kapsamda Alarko Carrier da, son olarak 2001 yilinda yaptiZ1 bu anketi,

Carrier ile ortak zaman dilimi icerisinde gerceklestirdi.

Bu anketin amaci, ¢alisanlara, sirket hakkinda cesitli konularda goriis ve fikir

bildirme firsat1 vermektir.

Anketle, is tatmini, yOnetim uygulamalari, miisteri memnuniyeti, sirketin

sundugu imkanlar vb gibi konularda sirket ¢alisanlarinin diisiinceleri 6grenilecektir.

Anketteki sorular, Carrier’in da bagli bulundugu tiim United Technologies
Corporation Grubu c¢alisanlarindan secilerek olusturulmus bir takim ve Carrier’a
danmismanlik yapan Foreseight International adli, bagimsiz bir Amerikan firmasi

tarafindan hazirlanmistir.

Sorularin ¢ogu diinyanin her yerindeki calisanlardan alinan geri bildirim ile

gelistirilmistir.

Sirketlerde yasanan sorunlar benzerdir. Bazilar1 sistemden, bir boliimii

insanlardan kaynaklanir. Ancak, bunlar arasinda insanlara dayali olanlarin Onemi
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biiyiiktiir. Drucker, “Yonetim i¢in zamanin yiizde 60’1 insanla ilgili sorunlara gidiyor”

sOzleriyle tabloyu ortaya koyuyor.

Her seyden Onemlisi, insanla ilgili sorunlar1 fark etmek de ¢ok gii¢. Ciinkii,
Ornegin, finansal sorunlari anlamak c¢ok kolay. Tablolara bakip bir degerlendirme
yapmak miimkiin. Mali sorunu tabloya bakip gérmek ve hemen bir ¢6ziim Onermek

miimkiin. Oysa, insanda sorunu saptamak ve ¢c6zmek de zor.

Dogru insanin, dogru pozisyona oturmasi, kisilerin yetkinliklerinin farkina
varmasl, gelismeye acik yonlerinin belirlenmesi ve kurum icinde yoneticiler de dahil
tiim ¢alisanlarin bir arada degerlendirme yapabilmesi bu sorunlar1 ¢6zmektedir. Alarko

Carrier bunu goz 6niinde bulundurarak calismaktadir.

Peter Drucker’a gore, sirketlerde, yeni eleman alimlarinin yiizde 66’sinin ilk 12
ay icinde yanlis oldugu ortaya cikiyor. Ustelik bu yanlistan geri donmek de cogu zaman
kolay olmuyor. Yanlis alinan insanlar kolayca istifa etmiyorlar ve sirkette kalmay1
tercih ediyorlar. Yonetimin harekete gecebilmesi ise zaman aliyor. Boylece hem sirket

yonetimi hem calisanlar mutsuz bir siirece giriyorlar.

4.8.4. Ekonomik Araclar

Alarko Carrier firmasi ¢alisanlarina yilda iki defa zam uygulamasi yapmaktadir.
Calisanin prim tutarinida 3 ayda bir 1 maas olarak belirlemis ve bunu 3 ay aldig1 maasin

icine dagitmustir.

Mavi yaka calisanlarina ayni zamanda yakacak, bayram har¢hgi, yillik iicretli

izin, dogum, 6liim, cocuk yardimi uygulamaktadir.

Alarko Carrier alarko egitim ve kiiltiir vakfi olarak burs vermektedir.

VAKFIN AMACI, Ulusumuzun c¢agdas uygarlik seviyesine ulagmasi igin
toplumumuzun egitim ve kiiltiir seviyesinin yiikselmesine katkida bulunmaktir. ALEV,
bu amagla egitim cagindaki basarili ve kabiliyetli genclerin yetismesi icin her yil

"Karsiliksiz Burslar" vermektedir.
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BURSLAR, Vakfin kurulus statiisii ve Miitevelli Hey'et karar1 ile 3 kategoride

verilmektedir.

Bunlar;

1- Universite Burslari,

2- Endiistri Meslek Lisesi ve Teknik Lise Burslari,
3- Alarko Mensubu Cocuklar1 Burslaridir.

Universite Burslari

Burslarin Kapsami

A- Dr. Uzeyir GARIH Bursu; Topluluk Bagkant Merhum Dr. Uzeyir Garih
anisina, 1.T.U. Makina Miihendisligi Boliimii son sinif veya lisans iistii 6grenim goren 4

ogrenci,

B- ALEV Bursu; 1.T.U., O.D.T.U., B.U. iiniversitelerinin asagida belirtilen
boliimlerinde son sinif, lisans iistii 6grenim goren ogrenciler ile, 1.U. Isletme Fakiiltesi,
A.U. Siyasal Bilgiler Fakiiltesi isletme Boliimii ve Galatasaray Universitesi Bilgisayar

ve Endiistri Miihendisligi Boliimii son sinif 6grencilerini kapsamaktadir.

Universiteler bazinda boliimler;

ISTANBUL TEKNIK UNIVERSITESI (I.T.U.)

. Makina Miihendisligi Boliimii,

. Isletme veya Endiistri Miihendisligi Boliimii,
. Kontrol ve Bilgisayar Miihendisligi Boliimii,
o Insaat Miihendisligi Boliimi,

ORTADOGU TEKNIK UNIVERSITESI (0.D.T.U.)
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. Makina Miihendisligi Boliimii,

. Endiistri Miihendisligi Bolimii,

. Bilgisayar Miihendisligi Bolimii,

o Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 1sletme Boliimi,

BOGAZICI UNIVERSITESI (B.U.)

° Makina Miihendisligi Boliimii,

° Endiistri Miihendisligi Boliimii,

. Bilgisayar Miihendisligi Bolimii,

. Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Boliimii.
ISTANBUL UNIVERSITESI (1.U)

o Isletme Fakiiltesi,

ANKARA UNIVERSITESI (A.U)

. Siyasal Bilgiler Fakiiltesi,

GALATASARAY UNIVERSITESI (G.S.U)

. Bilgisayar Miihendisligi Bolimii,

. Endiistri Miihendisligi Boliimii

Burslarin Kosullary:

. Burslar karsiliksiz  olup, herhangi bir hizmet veya yiikiimliiliik
gerektirmez.

. Ogrencinin son sinifta olmasi ve alt siniftan dersi bulunmamasi gerekir.

. Burs alan 6grenci, diizenli bir 68renci yasaminin gereklerini yerine

getirmeyi, okuluna derslerini aksatmadan devam etmeyi kabul eder.
o Ogrenimin aksatilmas1 halinde burs iptal edilir; ancak, resmi belgelere

dayanan hastalik veya mazeretler sebebiyle 6grenimin aksamasi halinde, burs verme
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stiresinin uzatilip uzatilmamasina karar verme yetkisi Alarko Egitim-Kiiltiir Vakfi'na
aittir.
. Alarko Egitim-Kiiltiir Vakfi1 gerekli gordiigii hallerde verdigi bursu hi¢bir

sebep gostermeksizin iptal etme hakkina sahiptir.

Secim Sekli:

° Ogrenciler, Universitelerin Burs Ofislerinden aldiklart ALEV Burs Istek

Formlarin1 doldururlar.

° Burs Ofisleri, bildirilen kontenjan kadar oOgrenciyi secer ve ALEV
YOnetimine iletir.

o ALEV yonetimi tarafindan burs basvurusu kabul edilen 6grencilere

burslariin kabul edildigine dair bir mektup gonderilir.

Odeme Sekli:

o Aylik burs miktar1 140.-YTL/ay'dir.
. Odemeler, her ayin ilk haftasi icinde yalmz 6grenim aylarina (somestre

dahil) mahsus olmak iizere 6grencilerin banka hesap numaralarina yapilir.

Endiistri Meslek Lisesi Ve Teknik Lise Burslari

Burslarin Kapsami

E.M.L. ve Teknik Lise bazinda boliimler;

Endiistri Meslek Liselerinin ve Teknik Liselerin
. Dokiim,

. Makine,

. Metal Isleri,

o Elektrik,

. Elektronik,

. Bilgisayar,
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. Torna-Tesviye,

. Kalip ve Makine Ressamlig1 boliimlerinde 6grenim goren;
. Endiistri Meslek Liselerinin son simif,
. Teknik Liselerin 3. ve 4.siif, 68rencileri burs kapsamindadir.

Burslarin Kosullari:

. Burslar karsiliksiz  olup, herhangi bir hizmet veya yiikiimliiliik
gerektirmez.
. Ogrencilerin bir 6nceki donemde not ortalamasinin 5' lik sisteme goére en

az 4,5 ve 10' luk sisteme gore en az 9 olmasi gerekmektedir.

. Burs alan 6grenci, diizenli bir 68renci yasaminin gereklerini yerine
getirmeyi, okuluna derslerini aksatmadan devam etmeyi kabul eder.

. Ogrenimin aksatilmasi halinde burs iptal edilir; ancak, resmi belgelere
dayanan hastalik veya mazeretler sebebiyle 6grenimin aksamasi halinde, burs verme
siresinin uzatilip uzatilamamasina karar verme yetkisi Alarko Egitim-Kiiltiir Vakfi'na
aittir.

. Alarko Egitim-Kiiltiir Vakf1 gerekli gordiigii hallerde verdigi bursu hicbir

sebep gostermeksizin iptal etme hakkina sahiptir.

Secim Sekli:

. Ogrenciler okul yonetiminden aldiklari ALEV Burs Istek Formlarini
Okul Miidiirliiklerine verirler, Okul Miidiirliigii formlarin dogrulugunu onayladiktan
sonra ALEV'e gonderir.

o ALEV tarafindan yukaridaki boliimlere, not kosullarina ve 6grenci
ailesinin maddi durumuna gore derecelendirme yapildiktan sonra en basarili 6grenciden

baslamak iizere her y1l 25 6grenciye burs tahsis edilir.

Odeme Sekli.

. Aylik burs miktar1 60.-YTL/ay'dir.
. Odemeler, her aym ilk haftas1 icinde yalniz 6grenim aylarina (somestre

dahil) mahsus olmak iizere 6grencilerin banka hesap numaralarina yapilir.
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Alarko Toplulugu Mensuplarinin Cocuklari icin Verilen Burslar
Burslarin Kapsami
Alarko mensuplarinin ¢ocuklarina yonelik burslar;

o Liseye,

. Universiteye

giden cocuklar1 kapsamaktadir.

Burslarin Kosullary:

. Burslar karsiliksiz  olup, herhangi bir hizmet veya yiikiimliiliik
gerektirmez.
. Burs alan Ogrenci, diizenli bir 6grenci yasaminin gereklerini yerine

getirmeyi, okuluna derslerini aksatmadan devam etmeyi kabul eder.

. Ogrenimin aksatilmas1 halinde burs iptal edilir; ancak, resmi belgelere
dayanan hastalik veya mazeretler sebebiyle 6grenimin aksamasi halinde, burs verme
stiresinin uzatilip uzatilamamasina karar verme yetkisi Alarko Egitim-Kiiltiir Vakfi'na
aittir.

. Alarko Egitim-Kiiltiir Vakfi1 gerekli gordiigii hallerde verdigi bursu hi¢bir
sebep gostermeksizin iptal etme hakkina sahiptir.

. Ogrencinin anne veya babasiin Alarko Sirketler Toplulugunda en az 5
y1l ¢alisiyor olmasi gerekmektedir.

. Ogrencinin ailesinin net gelirinin 10.000.-YTL'nin (iicret, ikramiye,
sosyal yardim, prim ve ailenin diger gelirleri dahil) altinda olmas1 gerekmektedir. (Bu
gelir siniri, her yil yeniden belirlenir.)

. Ogrencilerin bir o6nceki ©grenim yilindaki notlarmm belgeleyerek
basarilarmni kanitlamalari amaciyla "karne" ve "basar1 belgesi" fotokopilerini Burs Istek
Formu ile birlikte ALEV'e ibraz etmeleri gerekir.

. Burs'a kesin hak kazanmak i¢in, anne veya babanin gorev yaptigi

Sirket/Miiessesenin en iist amirinin onay1 alinir.
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. Ogrencinin yil kaybetmemis olmasi gerekmektedir.

. Her aileden 1 6grenciye burs verilir.

. Ogrenci burs almaya; basarisinin ve burs'a iliskin sartlarinin ortadan
kalkmamas1 kayd: ile; Liseye basladiysa lise bitinceye kadar, Universiteye basladiysa
tiniversite bitinceye kadar devam eder.

. Ogrencinin anne veya babasinin emeklilik nedeni disindaki bir nedenle

Alarko Toplulugu'ndan ayrilmasi halinde burs iptal edilir.

Secim Sekli:

. Burs bagvurusu, 6grencilerin daha once doldurdugu ve Mensubun bagl
bulundugu Sirketin Yoneticisinin de dogrulugunu onayladizi ALEV Burs Istek
Formunun ALEV Yo6netimine teslim edilmesi ile yapilir.

. Mensup Cocuklart i¢in ayrilan kontenjan ALEV'in aymi yil verdigi
Universite, E.M.L. ve Teknik Lise burs biit¢esinin % 10'unu gecemez.

. Burs talebinin kontenjani asmasi durumunda miiracaatlar arasindan
basar1 siralamasina gore secim yapilir (Esitlik halinde; O0grencinin yasi, anne veya
babasinin kidemi ve ailenin gelir diizeyi dikkate alinir.)

. Bursiyer secimde Sirketlere gore dagilim ayrica dikkate alinir.

Odeme Sekli.

. Aylik burs miktar1; lise Ogrencileri icin 60.-TL/ay ve Universite
ogrencileri icin 140.000.000- TL/ay'd1r.

. Odemeler, her aymn ilk haftas1 icinde Alarko Merkez Veznesi kanaliyla
veya banka hesap numarasina yalnizca 6grenim (Ekim-Mayis) aylarini kapsayan donem

icin yapulir.

Aym zamanda Alarko Carrier firmasinin ¢alisanlara ekonomik odiiller verdigini

daha 6nceden kapsamli bir sekilde aciklamigtim.
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4.9. Alarko Carrier Motivasyon Teorilerine Bakis Acis1

4.9.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un gelistirdigi bu kurami genel bir kalip olarak gormek daha uygun
olacaktir.Maslow da ortalama bir kisinin fizyolojik ihtiyaglarinin % 85 ini, giivenlik
ihtiyaglarinin % 70 ini, sosyal ihtiyaclarinin % 50 sini, sayg1 gorme ihtiyag¢larimin % 40
ve kendini gerceklestirme ihtiyaclarinin % 10 unu tatmin etmis olabilecegini ileri

surmiistiir.

Maslow,giidiileri mertebeli bir yapr icinde goriir ve insanlarin alt basamaktaki
gereksinmeleri giderilir giderilmez iist basamaktakileri doyurmaya yonelecegini kabul

eder.Bu basamaklar sunlardir:

1. Fizyolojik ihtiyaclar: Yeme,i¢cme,barinma vs.

2. Giivenlik ihtiyaclari: Kendini giiven ve emniyet i¢inde ve tehlikeden
uzak hissetmek

3. Ait olma ve sevgi ihtiyaglari: Bagkalar ile iliski kurmak,kabul edilmek

ve bir yere ait olmak

4. Deger ihtiyaglari: Prestij,basari,yeterli olmak ve bagkalarinca benimsenip
taninmak
5. Kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 : Kisinin amacini gerceklestirmesi ve

potansiyelini ortaya ¢ikarmasi,kisisel tatmin,kisisel basari,bilimsel buluglar

Robinson Crusoe adaya ilk diistiiglinde parcalanan gemiden sahile savrulmus
birka¢ yiyecek paketini topladi, daha sonra da birka¢ parca esyadan aciktan ve
yagmurdan kurtulmak icin korunacak kapali bir yer yapt1.Once yiyeceklerini( fizyolojik
ihtiyag), sonra da giivenli bir yeri diisiindii (Giivenlik ihtiyaci). Daha sonra,Cuma ile
iligkilerinde ©Ogretmen rolii istlenerek (dil Ogreterek, ara¢ kullanmayr Ogreterek)
sayginlik ihtiyacimt giderdi.Crusoe, sonra diistiigii aday1r kesfe c¢ikti ve biitiin aday1
tanidi. Bir takvim yapti. Rahatladig1 anda sarki soylemeye basladi. Bir kutudan cikan
kitaplar1 okumaya basladi. En son asamada da kendisini adadan kurtarmaya yarayacak

bir ara¢ yapip kendilerini gerceklestirmeye ¢alistilar.
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Is yasami agisindan bakacak olursak da calisanlar acisindan motivasyonun dnemi
bugiin artik tartismasiz bir bicimde kabul edilmistir. Maslow’un bu kuramina gore

sOyle bir tablo olusturmak miimkiindiir.

Basamaklar Ornekler
Fizyolojik ihtiyaclar Yemek ve barinma icin yeterli maas
Giivenlik ihtiyaglar Uzun siireli is sozlesmesi,giivenli bir calisma

Ortamu,esit firsatlar

Ait olma ve sevgi iht. Calisma arkadagslan tarafindan kabul gérme,yakin
Dostluklar

Deger ihtiyaclari Etkileyici unvan,biiyiik ofis,sirket arabasi

Kendini gerceklestirme iht. Otonomi ve kendini gelistirmesini saglayacak bir

is Imkam

Genel olarak bir alt basamaktaki ihtiyaglar (gereksinmeler) doyurulmadan bir
ist basamaga gecilmez dedik. Ancak, bu her zaman bodyle olmadig: ve kisiden kisiye
degistigi gormekteyiz. Bir anneyi ele alalim. Kendi yemez, ¢cocuguna yedirir. Cocugu
dogdugunda is yasaminini ve kariyerini noktalayan pek ¢ok 6rnek vardir. Ayn sekilde,
asgari licretle ¢alisan ve heniiz fizyolojik ihtiyaglarim zar zor karsilayan bir kisinin, bir
gruba ait olma, saygi gérme gibi daha iist diizeylerdeki ihtiyaclarinin olamayacagi yada
uzun siire bu ihtiyaclarin giderilemeyecegini soylemek gerekir. Maslow’dan sonra bu
kuram1 yorumlayan Yoshio Kondo ya gore; birey biitiin diizeylerdeki ihtiyaclara ayni
anda sahip olabilir, ancak, goreli donemleri kisinin yasam standardina gore degisebilir.
Ayrica,kiiltiirel degerler ve aile ortami da hangi basamaktaki ihtiyaclarin nasil ve ne
sekilde doyurulacagim belirleyen faktorlerdendir. Ornegin; siz kitaba 6nem veren ve
stirekli kitap okuyan bir ailede yetismisseniz, paranizi ¢ok sevdiginiz bir tatliyr almak

yerine kitap almaya harcayabilirsiniz.

Maslow’a gore kisinin gelebilecegi en son basamak kendini gerceklestirme
basamagidir. Kisilerin % 10u bunu gergeklestirebilir.Cogu insan kendini gerceklestiren
kisiler olmadigi halde kisa siiren doruk yasantilar1 olmustur. Bize verilen bir 6devi tam
anlamiyla yaptigimiz, bir bagkasina onun zor bir durumunda hi¢bir karsilik beklemeden

yardim ettigimiz, hi¢ karsilik beklemeden ve kiskanmadan birini sevebildigimiz , bir
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sanat eseri karsisinda hayranlik duydugumuz zaman yada anne-baba oldugumuzsa
hissettigimiz o kosulsuz mutluluk, birer doruk yasanti 6rnegidir. Doruk yasantilar,

stirekli olmasa bile herkesin yasabilecegi tiirdendir.

Alarko carrier calisanlarini temel ihtiyaglarindan kendini gerceklestirmeye
kadar olan biitiin basamaklarda onlara yardimci olmakta insan kaynaklar1 departmani

olarak bunun bilincinde hareket etmektedir.

Calisanlarina kesinlikle asgari iicret uygulamasi yapmamaktan, sosyal olgu
icinde yer almasi i¢in faaliyetler diizenlemekten, onlarin emekliliklerini diisiinmeye
kadar bir¢ok alanda ¢aligsanlarinin motivasyonunu diisiinmiistiir. Bunlar yukarda ¢ok net

anlatilmistir.

4.9.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in cift faktor teorisinde yer alan motivasyon faktorlerini saglayacak

teknikler, is genisletme ve is zenginlestirmedir.

Is genisletme alarko carrierda basarili  bir sekilde uygulanmaktadir.
Calisanlarina isin sorumluluk ve yetkisi arttirnllmis. Calisana yaptig1 iste ve

diisiincelerinde saygi duyulmustur.

Is zenginlestirme calisana daha fazla yetki ve sorumluluk verildigi gibi bunun
sonunda terfi imkanida sunulmus, calisanin isten doyum almasi maksimum diizeyde

saglanmaya caligilmistir.

4.9.3. Mc Clelland’in Basarma Ihtiyac: Teorisi

Bu teorinin yonetici acgisindan anlami sudur, Eger personelin hissettigi ihtiyaglar
belirlenebilirse, personel se¢cim ve yerlestirme sistemleri ona gore diizenlenebilir.
Basarn1 gosterme ihtiyact yiiksek olan kisi, bunu elde edebilecegi bir gorev
yapacagindan dolay1 sahip oldugu beceri ve bilgiyi tam olarak uygulamaya koyma

firsatin bulabilir.
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Bireylere yeterli imkan taninmasi ve bireyin kendisinde giiven duygusu ile
sorumluluk yiliklenme arzusunun artirilmasi bireyleri basariya ulastiran noktalardir.
McClelland, maddi ve manevi ¢cok sayida 6diil ¢esidi ile basari, iligki ve gii¢ ihtiyacinin

sartlandirilabilecegini belirtmektedir.

Firmanin insan kaynaklar1 departmani basar1 giidiisii yiiksek olan bireyleri

belirlemekte onlarla calismak istemektedir.

Ayn1 zamanda bu insanlarinin kendini gelistirebilmeleri i¢in egitim olanaklari

sunmakta . Onlara kendi gelisimleri i¢in zaman ve maddi yardimda bulunmaktadir.

4.9.4. Vromm’un Beklenti Teorisi

Teorinin temel kavramlar1 s0yle siralanabilir:

Beklenti siireci: ¢alisanin tercih ettigi bir davranis bi¢iminin kendisini birinci
dereceden amaca ulastirma olasilig1 hakkindaki siibjektif beklenti siirecidir. Ornegin bir
isci daha c¢ok c¢aba sarf etmesi sonucunda daha yiiksek bir iiretim miktarina

ulasabilecektir.

Birinci dereceden amag: ¢alisanin, sectigi davranis seklini basariyla uyguladigi
takdirde gerceklesecegini umdugu bir amagtir. Daha yiiksek bir iiretim sonucunda daha

fazla gelir elde edilmesinin beklenmesi 6rnek olarak verilebilir.

Ikinci dereceden amag: kisinin birinci dereceden amaca ulasmasi sonucunda
gerceklesecegini umdugu ikinci dereceden amactir. Ornegin ¢ok calisma sonucunda

gelir diizeyi ylikselecegi icin, yeni bir miizik seti alma imkan1 dogmasidir.

Aracsallik: kisinin ikinci dereceden amaca ulagsma hakkindaki bekleyis siirecini
ifade eder. Bu teoriye goOre birinci dereceden amaglar, ikinci dereceden amaglara

ulasmak icin bir aractir.

Istek ya da ihtiyacin giicii: calisanlarin belirli bir amag icin duydugu istek ya da

ihtiyacin giicii olarak tamimlanmaktadir. Yogunlastirilacak emek karsiligi alinacak
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odiillerin birey i¢in yeterince Onemi yoksa giidillenme saglanamaz. Calisanin
giidiilenebilmesi i¢in isin bagarilmasini miimkiin gormesi ve basart sonucunda mutlaka
bir 6diil alabilecegine inanmas1 gerekmektedir. Odiiller maddi ya da manevi olabilir ve

calisanlarin yogun cabalari1 sonucu elde edilebilir.

Sonug olarak bu teoride, bir isten beklenen timit ve odiiller basarinin nedenini
olusturmaktadir. Bir insanin ileriye ait timitleri ile isten alacagi odiillerin degeri onun
giidiilenmesinin temellerini olusturmaktadir. Firma olarak koydugu hedefler ne ¢cok zor
ne de kolaydir. Calisanin yapmaktan zevk alicagi zorluktadir. Bunun sonucundada

calisanin alicagi 6diil onceden bellidir.

4.9.5. Lawler Poter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Bu giidileme modeline gore, gayret ,bilgi, yetenek ve algilanan rol
degiskenlerine gore gosterilen performans belirli bir odiille odiillendirilecektir. Bu
birinci kademe sonucu ifade etmektedir. Vroom’ un modeline ek olarak algilanan esit
odiil degiskenidir. Herkes kendi performansi ile baskalarinin performansini karsilastirir
ve kendi performansinin nasil bir 6diille ddiillendirilmesi konusunda bir anlayisa ulagir.
Baska bir deyisle bir ¢esit 6diil algilanmasi1 olusur. Eger kisinin fiilen aldig1 6diil bu
algilanan esit odiilden az ise tatmin olmayacaktir. Bu nedenle kisinin bekleyisi
etkilenecektir. Tatmin olma derecesine gore sonucun degeri ve bekleyis etkilenecek ve

siire¢ yeniden isleyecektir.

Bu teoride yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk verebilmesi icin is gorenlerin
bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit icinde dagitilan 6diillerin

adil olmas1 gerekmektedir. Firma bunu basariyla saglamaktadir.

4.9.6. Adams’in Esitlik Teorisi

Isletme iiyesi calisanlar, bagli olduklari isletmeye girerken yazili olmayan bir
psikolojik anlagsma yaparlar. Bu, calisanlar tarafindan bilingli olarak algilanmayabilir.
Psikolojik anlagma temelde aligveris kuramina bagli olarak islev goriir. Calisanlarin
orgiitte kalmalar1 ancak kazandiklarinin kayiplarindan daha fazla olmasi halinde

miimkiindiir. Aligveris kurami esitlik kuramina baglidir.
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Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin is basaris1 ve tatmin olma
derecesi calistigi ortamla ilgili olarak aldigi esitlik ya da esitsizliklere baghdir. Kisi
kendisinin sarf ettigi gayret ve sonucunda elde ettikleri ile ayn1 is ortaminda bulunan

diger kisinin sarf ettigi gayret ve elde ettigi sonug ile karsilastirir.

4.9.7. Locke’un Amag Teorisi

Evdin Locke gore kisilerin belirledigi amaclar onlarin motivasyon dereceleri de
belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yiiksek amac belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet
kolay olan amaclar belirleyen bir kisiye oranla daha yiiksek performans gosterecek ve
daha fazla motive olacaktir.

Yonetici agisindan 6nemli olan, yonetimin Ongordiigii amacglar ile kisinin

belirleyecegi amaclar arasindaki uygunluktur.
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SONUC

Firmalar bir yandan firmaya nitelikli calisanlanni ¢ekmeye calisirken, diger
yandan da varolanlari tutmak zorundalar. Boylesine degisken bir ortamda firmalar

kariyer gelistirmeye/ kurumsal kariyer yonetimine daha degisik bir acidan bakmalilar.

Yeni calisma diizeninde klasik “Firmaya Baglilik” kavraminin yerini, firma,
vizyonunu net olarak resmedebildigi ve calisan da bu resim igerisinde kendisini
gorebildigi ol¢iide firmada ¢calismaya devam etme seklinde bir anlayis alacak; duygusal,
yada korii koriine firmaya baglilik kavrami tarih sahnesinden silinecek. Benzer sekilde
kisinin degerleri, firma degerleri ile uyustugu olciide kisi firmada c¢alismaya devam
edecek, degerlerini yasayamadigi bir firmada kalict olmayacaktir. Eskiden ve
giinlimiizde firma degerlerini ortaya koyuyor, calisanlarin da bu degerlere sahip
olmasini bekliyor. Gelecekte ise bireyler degerlerini ortaya koyacak ve kendi
degerlerine uygun firmalarda calisacak. Dolayisiyla yazili degerleri ile uygulamadaki
degerleri farkli olan firmalar kalict personel ile calisamayacaklar. Firmalarin,
“deger”leri calisanlarin kaliciligi i¢in tutkal olarak kullanabilmesi, formal ve informal

degerler arasindaki farkin azalmasina bagl olacak...

Egitime agirhk vermeliler. Egitim firmalar acisindan pahali bir yatinm. Bu
yiizden bir ¢ok firma, bu degisken is ortaminda, daha ne kadar firmada kalacag: belli
olmayan calisanlar1 icin bu maliyete katlanmak istemiyor. O zaman niye egitime agirlik
vermek gerekiyor. Ilk bakista celiskili gibi goriinen bu durumu agiklayacak bir ¢ok
sebep var: Oncelikle calisanlari gelistirmek, hele teknik egitimler séz konusu
oldugunda kisa vadede firmaya yarar verir. Ancak bundan daha Onemlisi, firmanin
calisanina kendisini gelistirme imkani sunuyor olmasidir. Yeni c¢alisma diizeninde
bireyin kariyer gelisimi, bilgi gelisimine dayandigi i¢in, firmanin bireye gelisim
olanaklarin1 saglamasi, kariyer gelisimine de destek vermesi anlamina gelmektedir ki,

stirekli bu destegi alan bir ¢alisanin o firmada kalmasi da kuvvetle muhtemeldir.
Klasik {icretlendirme anlayisindan kurtularak yatay kariyer anlayisina

gecmeliler. Klasik iicret skalalarinda onemli bir {icret artis1 saglamanin yegane yolu bir

iist kademeye terfi etmektir. Genellikle bu tiir iicret skalarinin oldugu firmalarda dikey
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katmanlar ¢ok fazladir ve ve her bir katmanin en fazla iicreti, bir iist katmanin en diisiik
ticretin altindadir. Diger yandan hiyerarsik yapilanmalarda yukariya dogru cikildikca
her bir katmandaki pozisyon sayisi azaliyor ve tabiri caizse, kariyer yolu kapaniyor. Bu
yiizden bir ¢cok firma sirf bu iicretlendirme yapisindan dolayi, terfi ettiremedigi nice
degerli calisanim1 kaybediyor. Bu yiizden aslinda yoneticilik yetenegi olmadigi halde
sirf daha 1yl imkanlara kavusmak i¢in bir ¢ok nitelikli ¢alisan “illa miidiir olacagim”
diye tuttuyor iilkemizde. Firmalar da ya bu calisanlarim terfi ettiremedigi icin
kaybediyor, yada bunlar1 kaybetmemek icin onlar1 miidiir yaparak kaybediyor... Bu
anlayista firmanin bir ¢cok calisan acisindan kaybetmesi kacinilmaz.. Oysa nitelikli ve
deneyimli bir uzmanin yeni bir yoneticiden daha fazla iicret alabildigi bir iicret
yapisinda bir cok kisinin daha iist pozisyonlar1 hedeflemesine gerek yoktur, zira
yoneticilik ve {iist pozisyonlar, cok oOzveri ve sorumluluk gerektiren mesakkatli

mevkilerdir.

Calisan motivasyonuna ve c¢alisana énem vermeliler. Artik tiim ¢alisanlar igin
ayni motivasyon araglarini kullanarak sonu¢ almak c¢ok zor. Dolayisiyla motivasyon
konusu da, bireye 0zgii “tailor made” ele alinmak zorunda. Ancak surasi bir gercek ki
calisana Oonem ve deger verilmesi her calisan acisindan Onemli bir motivasyon
faktoriidiir. Kuskusuz calisanlara verilen bu onem sirketleri politikalarinda yazili halde

olmaktan cikip, somut uygulamalarda yerini bulmalidir.

Iyi bir motivasyon icin asagida baz1 ipuglari verilmistir :

- Konugma sirasinda karsinizdakini dikkatle dinleyin.
- Sorumluluk verince yetki de verin.

- Coziime ortak edin.

- Diiriist olun.

- Hatalariniz1 kabul edin.

- Elestirileriniz yapici olsun.

- Asagilamaktan kaginin.

- Calisanlariiza onlara giivendiginizi gosterin.

- Calisanlarinizi birbiriyle kiyaslamayin.

— Adil olun.
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- Karar almada katilim saglayin.
- Calisanlarimizdan yapabileceklerinden fazla is istemeyin.
- Adam kayirmayin.

- Diisiinceli ve nazik olun.

Incelemis oldugum Alarko Carrier firmasi insan kaynaklar1 departmani olarak
ileriyi gormiis ¢alisanina deger vermis onu biinyesinde tamamiyla benimsemistir. Zaten
firmada devir hizi orami cok diisiiktiir. Uygulanan politika ile personel memnun
edilmistir. Zaten Alarko Carrier firmasi ile ¢alisma sebeplerimden ilki 1sitma sogutma

sektoriindeki oncii ve lider bir kurulus olmasidir.

Firmalarin hayatlarin1 devam ettirmeleri calisanlarin basaris1 ile es degerdir.

Bunuda dogru eleman se¢imi ve se¢ilen elemanin dogru motive edilmesine baglidir.

121



EKLER:

EK 1: ISITMA SOGUTMA SEKTORUNDE FAALIiYET GOSTEREN
FiRMALAR VE BILGi:

1. Afs Boru Sanayii A.S: 1991 yilinda Ankara' da kurulan AFS, yar1 esnek (
SEMIAFS ) hava kanallariyla baslayan, iiretimini giiniimiizde her cesit sexible hava
kanalin1 ve gsexible ara baglanti ( AFS CONNECTOR ) elemanlarim1 tasarlayip
gelistirebilecek bilgi birikimine, imal edebilecek teknolojik donanim ve yeterlilige

ulagtirmistir. AFS, bu siire¢ icerisinde;

- Interlock kenet sistemli aliiminyum yar1 esnek hava kanallar1 ( SEMIAFS )

- Interlock kenet sistemli paslanmaz ¢elik baca borular1 ( SEMIAFS-INOX )

- Aliiminyum ( laminasyonlu ) sexible hava kanallar1 ( ALUAFS )

- Aliiminyum ( laminasyonlu )is1 izoleli sexible hava kanallar1 ( ISOAFS-ALU )

- Aliiminyum(laminasyonlu)ses+is1 izoleli sexible hava kanallari(SONOAFS-
ALU)

- Polyester ( laminasyonlu ) sexible hava kanallar1 ( POLYAFS )

- Polyester ( laminasyonlu ) izoleli sexible hava kanallar1 ( ISOAFS-POLY )

- Aliminyum&PVC kombinasyonlu nem izoleli sexible hava kanallar
(COMBIAFS )

- Hazir hava kanal1 izolasyonu ( SLEEVEAFS )

- Sexible ara baglanti elemanlar1 ( AFS CONNECTOR )
gibi birgok ilki ve/veya teki gerceklestirmistir.

2. Akcor Havalandirma Sistemleri Ve Teknolojik Uriinler San. Ve Tic. A.S:
1995 yilinin sonunda kurulan AKCOR , iiriin grubundaki Hassas Kontrollu Klima
Sistemleri, Split Klimalar, Paket Tip Klima Cihazlar1 ( Roof Top ), Evsel ve Endiistriyel
Nemalma Cihazlari, Tekstil Bazli Havalandirma Kanallar1 , Kabin ve Pano Klima
Sistemleri , Hava Perdeleri, Havalandirma Kanallar1 Temizlik Ekipmanlari, IceTech
Kurubuz Teknolojisi, Is1 geri Kazanim Uniteleri, Klima Santralleri, Diffiizorler,
Deplasmanli Hava Diffiizorleri Sistemlerini distribiitor firma kimligi ile miisteri ve

coziim ortaklarina sunmaktadir. Gelisen teknolojinin siirekli takipgisi olmak AKCOR'un
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calisma felsefesidir, bu nedenle tesisat sektoriindeki bir cok yenilikte AKCOR'un adi
vardir. On seneye yaklasan ge¢cmisinde, miisterilerine her tiirlii ¢coziimii saglayabilmek
amaci ile bir ¢ok iilkenin, konusunda profesyonel firmalari ile distribiitorliik anlagsmalari

yaparak, eksiksiz bir iiriin grubuna sahip olmay1 hedeflemistir.

Sirketin kurdugu sistemler, calisilan ortamda konfor sartlarin1 saglayacak
sekilde; konusunda uzman miihendis ekibi tarafindan projelendirme, pazarlama , satis
ve satis sonrasi destek ile merkez servisin bakim, acil miidahale, onarim ve yedek parca
temini ile calismalarim siirdiirmektedir. Ulkemizin yirmiyi agkin ilinde anlagmali

oldugu yetkili bayi ve servisleri ile pazardaki etkinliklerini siirdiirmektedir.

AKCOR, Tekstil Havalandirma Kanallar1 konusunda Tiirkiye’deki ilk ve tek

ureticisi konumundadir.

3. Akfan Klima Ve Vantilator San. Tic. Ltd. Sti: 1979 Yilinda kurulan akfan
klima ve vantilator sanayi ticaret limited sirketi kurulusundan bugiine; Sanayi
Kuruluslarina, Ticaret Merkezlerine, Hastanelere, Turizm ve Gida Sektoriiniin ihtiyaci

olan havalandirma, 1sitma ve sogutma Cihazlarinin imalatin1 yapmaktadir.

4. Akfel Pazarlama Ithalat ihracat A.S: 1999 yilinda Akfel Endiistriyel
Cihazlar Pazarlama A.§ olarak kurulan firma, diinya klima sektoriiniin en biiyiik
tireticilerinden biri olan Haier Electronic Company ile distribiitorliik anlagmasi yaparak
Tiirkiye klima pazarini yiiksek teknoloji ve rekabetci fiyatlarla tanistirdi. 2001 yilinda
Akfel, Sanko Holding biinyesine katildi.

Akfel A.S olarak yeni olusturdugu organizasyon ve kadrosuyla, 2001 yilinda
Corlu’da split klima fabrikas1 kurarak kendi markasiyla iiriinlerin montajlarin1 yapmaya
basladi. Bu tesis, Tiirkiye’de akredite olmus ii¢ klima performans laboratuarindan birine
sahiptir. Akfel, 2003 yilinda, diinyanin onde gelen 1sitma cihazlar iireticisi Fransiz
Chaffateaux Maury'nin hermetik ve yogusmali kombilerinin Tiirkiye distriibiitorliigiinii

aldu.

Akfel, 1sitma/sogutma sektoriinde uzman kimligini dretici kimligiyle

birlestirmesini saglayacak olan klima, kombi ve radyator fabrikalari kurmak iizere
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Hendek’te 2004 yili ortalarinda arazi alimlarina basladi. Hendek’te 22 bin metrekare
kapali alana kurulu olan panel radyatér ve kombi fabrikast 2005 Temmuz ayinda
iiretime gecti. Uretimde uyguladign son teknoloji yontemleri ve Ar-Ge’ye verdigi

onemle Airfel; markasini kalite ve giivenin simgesi haline getirmektedir.
Isitma, sogutma ve havalandirma sektoriindeki pazara yon veren firmalardan
birisi olmak amaciyla diinya devlerinden Mitsubishi Heavy-Japonya (Degisken Debili

Sistemler), McQuay-Amerika (Sogutma Gruplar1) ve Hoval-Liechtenstein (Kazan)

firmalarinin distribiitorliikleri 2005 yilinda alinmistir.

ISO 9001:2000 belgesine sahip firma gerek {iiretici kimligi, gerekse miisteri

odakl1 hizmet anlayisiyla faaliyetlerini siirdiirmektedir.

Vizyonu

Firmanin vizyonu, 1sitma, sogutma ve havalandirma sektoriinde Avrupa’da ilk ii¢ firma

arasina girmek, Airfel’i uluslararasi saygin bir marka yapmaktir.

Misyonu

Tiiketicilere diinya standartlarindaki iiriin ve hizmet saglayarak, yiiksek ¢evre bilinciyle

birlikte Airfel markasini kalite ve giivenin sembolii yapmaktir.

5. Aldag Isitma Sogutma Klima San. Ve Tic. A.S: ALDAG Sogutma Sanayi
A.S. 1967 yilinda Topgular / ISTANBUL fabrikasida iiretim faliyetine gecmistir.

Tirkiye'de ilk defa Soguk depo tesisleri, Entegre et tesisleri, buz iiretim tesisleri
ve bu tesislerin sogutma cihazlarinin {iretimini yaparak konusunda oncii ve lider

olmustur.

1980 yilindan itibaren binalarda klima kullaniminin yayginlasmasi ile Isitma-

Sogutma Klima cihazlarinin iiretimine agirlik verilmistir.
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Bu yillar icerisinde AR-GE caligmalarina 6nem veren ALDAG uluslararasi
standartlart baz alarak idretim ve hizmet kalitesini arttirmayr hedeflemistir.
1994 yilinda Kartal / Yakacik E-5 Karayolu iizerinde bulunan 11.000 m2’lik arazisi
izerine yeni tesislerini kurarak ismini ALDAG ISITMA-SOGUTMA-KLIMA SAN.VE
TIC. A.S. olarak degistirmistir.

Pazarlama satis politikas1 dogrultusunda, Istanbul ,Ankara, izmir ve Bursa Bolge
miidiirliikleri faaliyete ge¢mis, bunlara bagli bayilik ve 7 bolgede 25 servis agi

tamamlanmistir.

ALDAG:; tasarimcilar, miiteahhit ve tageron firmalar ile son kullanicilara, enerji
tasarrufuna yonelik cevre dostu, optimum ¢oziimler saglayan yeni iiriinler hakkinda

danigsmanlik hizmetleri de sunarak hedeflerini biiyiitmiistiir.

Dizaynda ESNEKLIK, Uretimde KALITE, Enerjide TASARRUF, Hizmette
MUSTERI MUTLULUGU ALDAG A.S.'nin genel politikasidir.

Birgok yabanci firma ile isbirligine girerek iiriin yelpazesini genisletmistir.
Uriinlerinde genellikle konularinda uzmanlasmis firmalarin malzemelerini kullanarak

kalitesini pekistirmistir.

ISO 9001 belgesine haiz olan firma CE markali {iriin tiretimi sayisin1 arttirmistir.

Birlikte ¢alistig1 ve distribiitorii oldugu firmalar;

1- Multistack (Modiiler chiller- USA ve AVUSTRALYA)

2- MTA (Chiller gruplari-ITALYA)

3- CLIMA VENETA (Chiller gruplari-ITALYA)

4- VENTIL CLIMA (Fancoil unit- ITALYA)

5- MEKAR (Klima santrali- ITALYA)

6- RUUD (Klima cihazlari,Kanalli tip ve roof top split klima - USA)
7- KLINGENBURG (Is1 geri kazanim iiniteleri- ALMANYA)

8- SEELEY INTERNATIONAL (Evaporatif sogutucular)

9- STORK (Marin tip klima sistemleri- HOLLANDA)
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Ana malzeme tedarik¢ileri;

1- COPELAND, BITZER, DORIN(Kompresérler)
2- EBM(Fan-ALMANYA)

3- ZIEHL-ABEGG(Fan-ALMANYA)

4- NICOTRA(Fan-ITALYA)

5- COMEFRI(Fan-ITALYA)

Tiirkiye'de iiretimini yaptig1 cihazlar

1- MULTICOOL - Vidal1 ve Pistonlu su sogutma grubu
2- AKS-KLiMA SANTRALI - Endiistriyel - Hljyenik amach
3 -ALKK - Dar tip klima santrali

4 - FANCOIL - Yuksek basingli - Doseme tipi

5 - COMFORMATIK - Kanall1 tip split klima ve roof top
6 - ALDAMATIK - Paket tip klima (Isitma+Klima cihazi)
7 - FRISU - Paket tip sogutma grubu

8 - AKK KAT KLIMASI - Heat-pump

9 - ACT - Radyal Su sogutma kulesi

10 - WT KULE — Aksiyal

11-ALDA - Radyal sicak hava apareyleri

12-ALTA - Aksiyal sicak hava apareyleri

13- AHRYV - Is1 geri kazanimli havalandirma uniteleri

14- INLINE FAN - Kanal tipi aspirator

15-KFC- Yiiksek kapasiteli dik tip kat fancoil'i

6. Alternatif Klima Teknolojileri San. Ve Tic. Ltd. Sti: Hitachi klima
sistemlerinin Tiirkiye’deki satis, pazarlama ve satis sonrasi servis faaliyetlerini
yiirlitmek iizere kurulan Alternatif Klima Teknolojileri San. Ve Tic. Ltd. Sti.,
Hitachi’nin Tiirkiye’deki yetkili distribiitoriidiir. Uriinlerin Tiirkiye’de taninmasin1 ve
uygulanmasini saglamak iizere faaliyetlerine 01 Eyliil 2003 tarihi itibari ile baslayarak,

bu faaliyetlerini deneyimli ve giiclii ekibiyle de desteklemektedir. istanbul’da Genel
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Miidiirlik olmak iizere, Ankara, {zmir, Adana, Antalya’da bulunan bolge ofisleriyle
hizmetine 2 yildir devam etmektedir. 2 Yil gibi kisa bir siirede Hitachi klima
sistemlerinin Tirkiye’deki satigin1 arttirmasi ve taninmasini saglamada gosterdigi
cabalarla 2005 Yilinda Avrupa’da Hitachi’den ‘2005 Yili Distribiitori’ odiiliinii

almistir.

7. Altay Grup Klima San. Ve Tic. A.S: Misyonu; Diinya standartlarinda
hizmet veren, kalite anlayisi ile sektoriinde 6ncii, daima tercih edilen, saygin bir kurum

olarak anilmaktir.

Amaclar

-Gereksinimleri dogru tanimlamak
-Miisteri memnuniyetini saglamak
-Hizmet beklentilerini siiratle karsilamak
-Maliyet etkinliginde hassas olmak
-Yaptiklarinin kalitesinde giivenilir olmak
-Sorumluluklarinin bilincinde davranmak

-Istenen hizmetlerin gerceklestirilmesinde teknolojik olmak

Araclar ve Yontemler

-Gii¢lii hizmet organizasyonu
-Uyumlu ve etkin yonetim

-Uzman teknik personel

-Tiirkiye genelinde kesintisiz hizmet
-Teknolojik ekipman ve donanim
-Is giivenligi standartlarina uygun

-Cevre ve doga ile dost

8. Arcelik A.S: 2005 yilinda 50. kurulus yildoniimiinii kutlayan Arcelik A.S.,
gecen yila oranla %14 biiyiiyerek, konsolide satis cirosunu 2,7 milyar Euro’dan 3,1
milyar Euro’ya c¢ikartmis, uluslararas1 satislarint 1,2 milyar Euro olarak

gerceklestirmistir.
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Beyaz esyada dort ana iirlin grubunda toplam iiretim adedi 2004’e oranla %6
biiylimiis ve 7,9 milyon adede ulagmustir. Uluslararasi beyaz esya satis adetleri %9

artmistir.

2005 yilinda, uluslararasi1 alandaki basarili faaliyetleri ile diinya liginin izlenen
oyuncularindan biri olan Argelik A.S., IFC (International Finance Corperation /
Uluslararasi Finans Kurumu) 6nderliginde uluslararasi finans kuruluglarinin olusturdugu
sendikasyondan uzun vadeli kredi saglamistir. Arcelik A.S., krediyi, Rusya’da kurmakta
oldugu iiretim tesisinin finansmani, kapasite artirnmlari, yeni teknoloji ve iiriin

gelistirme yatirimlar i¢in kullanmustir.

Sirket, 2005’in Haziran ayinda, pazarin biiyiikliigii, gelisme potansiyeli, cografi
yakinlik, diisiik penetrasyon oranlar1 ve alim giicii sebebiyle uluslararasi pazarlardaki
biliylime stratejisini destekleyen Rusya’da yeni bir fabrikanin temelini atmistir. 58
milyon Euro yatirim karar1 alinan fabrika 2006’ nin ikinci yarisinda iiretime gegecektir.

Tesisin yi1lda 900 bin adet kapasiteyle calismasi hedeflenmektedir.

Kasim ayinda Romanya’daki Arctic fabrikasinda derin dondurucu iiretimi
devreye alimmugtir. Yillik iiretim kapasitesi 400 bin adet olarak planlanan {iriiniin hatti
icin 5 milyon Euro’luk yatirnm gerceklestirilirken, toplam iiretim kapasitesi de 1,5

milyon adede ¢ikarilmistir.

Cayirova Tesislerinde 6,6 milyon Euro’luk yatirimla ilk yerli camasir kurutma
makinesi iiretilmistir. Ik yil icin iiretim kapasitesi 200.000 adet olarak belirlenen

kurutucularin 170.000 adedi ihrag¢ edilecektir.

Tiirkiye’nin en ¢ok taninan 2 markasina sahip olan Arcelik A.S., %50’nin
tizerindeki pazar paymi gelistirmistir. Markalar1 Argelik, Beko, Altus ve Arstil’e ek
olarak, uluslararas1 biiyiime stratejisi paralelinde; biinyesine kattig1 Elektra Bregenz,
Blomberg, Arctic, Leisure, ve Savel markalar1 ile uluslararasi pazarlardaki
konumlandirmalar ile tiim tiiketici segmentlerine hitap edecek bir iiriin gamina sahip
olmustur. Uluslararas1 net konsolide cirosunun icinde kendi markalar1 ile yaptigi

satislarin oram1 %80’ e ulagsmistir.
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Diinyanin 100’den fazla iilkesine {iriin ve hizmet sunan Arcelik A.S.,
biinyesindeki 8 ayr1 liretim tesisi, 9 markasi, 11.000 calisan1 ve 12 sirketi ile diinyanin
bircok iilkesinde satis ve pazarlama faaliyetlerini siirdiirmektedir. 2005°te; Cek
Cumhuriyeti, Macaristan ve Italya’da satis sirketleri kurulmustur. Ayrica 2006 yilinda
Cin’e Tiirkiye’den ilk defa bulasik ve camasir makinesi ihracatina baslanmistir. ilk
etapta Shanghai’da satis ve pazarlama sirketi kurulmustur. Sirket, ayni tasarima sahip
Beko {iriinlerine aile goriinimii kazandirarak "Difiizyon" serisi adi altinda, cografya
farki gbzetmeksizin Madrid’den Mardin’e tiim diinyada ayni anda piyasaya sunmustur.
Blomberg markali iirlin gami tamamen yenilenerek Avrupa pazarlarindaki yerini

almastir.

Bagimsiz bir arastirma kurulusu olan GFK’nin; 13 Bati Avrupa iilkesi, 12 Dogu
Avrupa iilkesi, Rusya ve Tiirkiye olmak iizere toplam 27 iilkede yaptig1 arastirmaya
gore; Arcelik A.S. kendi markalariyla, %9 pazar payina ulasmistir. Bugiin diinyada 250
milyon kisi Beko teknolojisini tercih etmektedir. Uluslararasi net konsolide cirosunun

icinde kendi markalar ile yaptigimiz satiglarin oran1 %80’e ulagsmistir.

Arcelik A.S., mobilyadan bilgisayara, ev tekstilinden kiiciik ev aletleri
cesitlerine kadar cok genis bir {iriin gamimi tiiketicisine sunmaktadir. Sirket, mutfak
sektorii ve yine Avrupa’da hizla gelisen ankastre iiriin pazarima da odaklanmig
durumdadir. 2005’te 100 modelden olusan iiriin gami 2006 yilinda 110 modele
cikarilacaktir. 2004°te Arstil markasi ile girilen mobilya sektoriinde, 80 magazaya

ulasilmustir.

Arcelik A.S.’nin kapasite artis1 ve yeni liriin gelistirmeye yonelik yatirimlari,
2005 yilinda 150 milyon Euro’ya ulagmistir. Argelik A.S. yenilik¢i yapisiyla kendi
teknolojisini iiretmekte ve kendi Ar-Ge faaliyetleriyle gelistirdigi bir ¢ok yenilik

Diinya’da teknolojik a¢idan ilkler arasinda yer almaktadir.

Ulkemizin teknoloji ve patent iireten kurumlarmin en basinda Argelik A.S.
gelmektedir. Son 3 yilda iilkemizde iiretilen patentlerin %13’ii ve Tiirkiye’den Diinya
Fikri Haklar Orgiitii’ne yapilan uluslararas1 patent basvurularinin %45°i Arcelik A.S.

tarafindan yapilmistir.
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Sirket, yurt i¢i ve yurt dist pazarda genis hacimli No Frost talebini karsilamak
icin, Eskisehir Buzdolabi Isletmesi’nde tasarlanan ve kendi sinifinda Tiirkiye’de
iiretilen en genis hacimli buzdolab: olan Siiper No Frost buzdolabini iiretti. Uriin,
uygulanan aksesuarlar, ‘‘Double Power’> sogutma sistemi ve "Tam Koruma Ucgeni”’
olarak anilan hijyen uygulamasi ile Tiirkiye’de rakipsiz ve tektir. Ustiin ozellikleri ile

yiiksek bir pazar basarisi yaratmstir.

Teknolojiye ve AR-GE’ye yaptigi yatinmlarla {iriin yelpazesini siirekli
zenginlestiren Arcgelik A.S., 2005’te bir ilki daha gerceklestirerek 10 kg. kapasiteli
camagsir makinesini tiiketicilerin kullanimina sunmustur. 2004’te pazara sundugumuz ve
tasidiklar1 patentler ile diinyada "ilk" olma ozellikleri bulunan 3,5-7 kg. kapasiteli
camasir makinelerinden sonra 10 kg. kapasiteli ¢amasir makinesi ile Arcelik A.S., bu
iiriin serisini tiim ihtiyaglara cevap verecek sekilde tamamlamistir. Diinya pazarindaki
en biiyiik kapasiteli yilkama makinelerinden biri olan 10 kg. kapasiteli ¢camagir makinesi,
bir defada cok daha fazla ¢amasir yikayabilme imkani vererek, hem enerjiden hem de

zamandan tasarruf saglamaktadir.

Arcelik A.S., Diinyada 6nemli yanki bulan, dogrudan tahrikli motoru sayesinde
diinyada hicbir ¢amasir makinesinin olmadig1 kadar sessiz, sarsintisiz ve iistiin
performans saglayan "Direct-drive" teknolojisi ile, Tiirkiye'nin teknoloji odiilli ilk
camagsir makinesini Uretmistir. Sirket, uluslararasi1 alanda Odiillendirilen yeni
teknolojileri tiiketicilerin hizmetine sunmaya 2005’te de devam etmistir. Camasir
makinelerinde, camasirlarin ortasina ilave su verilerek hizla i1slatilmasinmi saglayan ve
deterjanl1 suyun camasirlarin {izerine piiskiirtillerek yikama performansini en ileri
seviyeye tastyan, Tiirkiye’de ilk kez Arcelik A.S.’nin gelistirdigi "su jeti" teknolojisi ile

sektordeki Oncii ve yenilik¢i ¢izgisini siirdiirmiistiir.

Diinyanin ilk fir¢asiz dogru akim motorlu ve en az su tiiketen bulasik makinesi
"Ekolojist"’i gelistiren Argelik A.S., 6. Biiyiik Teknoloji Odiilii’'nde finale kalarak
bagarisimi ispatlamistir. Diinyanin en az su, en az enerji kullanan ve en iyi yikama
performansi saglayan teknolojisi ve sessiz kullanimiyla "Ekolojist" yeni bir diinya

standard1 olusturmustur.
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Arcelik A.S., 2005’te bir ilki daha gerceklestirerek, Tiirkiye’nin ilk yerli camasir
kurutma makinesini iiretmis, Avrupa’nin en az enerji tilkketen ve A enerji performans
degerine sahip, Plus X Award 2005 "Yenilik¢ilik Odiilii"niin sahibi olan camasir

kurutma makinesi, Kasim ayindan itibaren piyasaya sunulmustur.

2005 yili basinda Tiirk tiiketicisini bir ilkle daha bulusturarak beyaz ve
elektronik egyada iirlin kiralama donemini baglatan Argelik A.S., Diinyanin gelismis
ilkelerinde yaygin olarak kullanilan bu uygulama kapsaminda, tiiketicilere plazma
TV’den cep telefonuna, diziistii bilgisayardan buzdolabina kadar pek ¢ok iiriinii kisa ya

da uzun donemli kiralama olanag: saglamaktadir.

Arcelik A.S.’yi uluslararast bir sirket yapan en Onemli faktorlerden biri
ilkelerine sahip ¢ikmak olmustur. Uluslararasi is standartlar1 dogrultusunda, paydaslar
ve kurumlar arasinda giiveni saglayan kurumsal yonetimin dort ilkesini - hesap
verebilirlik, sorumluluk, acgiklik ve seffasik, adil davranis - faaliyetlerine tasiyan Sirket,
sadece kaliteli iirlin ve hizmetler sunmakla kalmamakta, toplumsal sorumluluklari

dogrultusunda faaliyetlerini de basari ile siirdiirmektedir.

Arcelik A.S., toplumsal gelisime katma deger saglamak amaciyla oOl¢iilebilir bir
yol izleyerek yiiriitiillen projelerle bu alanda saglanacak olumlu gelisime Ornek olmak
icin onderlik roliinii tistlenmektedir. Arcelik A.S. ile Egitimde Goniil Birligi Programu,
MEB isbirligi ile Tiirkiye'nin dort bir yaninda bulunan Yatih Ilkogretim Bolge
Okullari’nda egitim goren, maddi olanaklar1 kisitli ailelerin cocuklarinin egitim ve
gelisim standartlarimi yiikseltmeyi ve 6rnek bireyler olarak topluma kazandirilmalarina
destek olmay1 hedeflemektedir. Cocuklarimiza egitimde firsat esitligi saglayan Yatil
[Ikogretim Bolge Okullari, toplumsal degisimin en kritik noktalarindan biri olarak

gosterilmektedir.

Ogrenci bireysel gelisimine odaklanan program; Bizim Odalar, Onlar da
Cocuktu, Ogretmene Destek ve Egitim, Egitim Bursu ve Goniillii Aile Birligi olmak
lizere 5 ana proje ile ylriitiillmektedir. Sekiz yil siirmesi hedeflenen program sonunda;
iilkemizdeki yaklasik 300 Yatili ilkogretim Bolge Okulu’nda egitim veren 6 bin

ogretmenimizin yeterliliklerinin gelistirilmesi ve 68renim goéren 200 bin ¢ocugumuzun

131



Tiirkiye’nin modern, kendine giivenen yeni nesli olarak hayata hazirlanmis olmasina

katki saglamas1 amag¢lanmaktadir.

Markalar:

Arcelik

Beko

Altus

Tiirkiye beyaz esya sektoriiniin lider markast,

Yenilik¢i ve teknolojik iistiinliige sahip birikim,

Beyaz esya, kiiciik ev aletleri, elektronik iiriinler, klima, ankastre iiriinler, hazir
mutfak ile genis iiriin gama,

Tiirkiye’nin en giiclii satis ve servis agi.

Yurt disinda solo, ankastre beyaz esya ve elektronik iiriinleri ile genis iiriin
gami,

Yiiksek performansh elektronik camasir makinesi, kurutucu ve bulasik makinesi
modelleri,

Beyaz ve elektronik esya sektoriinde, Tiirkiye’nin ikinci biiyiik markast,

"Diinya markas1" sloganiyla Tiirk halki ile biitiinlesen ima;.

Dayanikli tiiketim ihtiyaclarimi en ekonomik sekilde karsilamak isteyen
tiiketicilerin markasi,

Statik ve no-frost buzdolabi, camasir makinesi, bulagik makinesi, firin, elektrikli
siipiirge, televizyon ve kiiciik ev aletlerinden olusan iiriin gamu,

Farkli markalarin satildig1 siiper ve hiper marketlerin yani1 sira ¢esitli markalarin

bir arada satildig1 magazalar, toptancilar araciligi ile tiiketicilere ulagma imkani.
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Blomberg

Arctic

Solo ve ankastre beyaz esyadan olusan, ileri teknoloji ile Alman tasariminin
birlestigi iiriinler,

2004 yilinda pazara sunulan ve tasarimi iinlii tasarnm ofisi Frog Design
tarafindan gerceklestirilmis olan iiriin gama,

2005 yilinda, Almanya, Danimarka, Belcika, Hollanda, Fransa, Yunanistan,
Isvicre, Portekiz, Rusya, Estonya, Litvanya basta olmak iizere bircok Bat1 ve

Dogu Avrupa iilkelerinde tiiketicilere ulasan markali tiriinler.

Romanya’nin en biiyiik, koklii yerel markasi ve pazar payi ile lider,

2005 yilinda %96 marka bilinirlik oraniyla alaninda Romanya’nin en giiclii yerel
markasi,

Romanya’nin en biiyiilk sogutucu iireticisi, ¢amasir makinesi, firin, bulasik
makinesi, kombi, elektrikli siiptirge ve televizyon ile zenginlesen iiriin gami,
2005 yilinda, Biikres yakinlarinda, Gaesti’de bulunan fabrikada acilan “chest

freezer” (listten kapakli sandik tipi dondurucu) iiretim hatt.

Elektra Bregenz

Avusturya’nin pisiriciler ve ankastre iiriinlerde giiclii ve saygin markasi,

Solo iiriinler, ankastre beyaz esya ve su 1siticilarindan olusan iiriin gami.

Leisure

Ingiltere solo pisiriciler pazarinin lider markast,

Estetige onem veren ve gazli, elektrikli ve 100 cm. genis firinin ardindan,
ankastre pisiricilerin ve bulasik makinelerinin eklenmesi ile zenginlesen iiriin
gami,

2006 yilinda iiriin gamina eklenecek olan ankastre beyaz esya iiriinler.
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Savel

o Ingiltere ve Irlanda pazarinin 6nde gelen beyaz esya markalarindan biri,
o Tiiketicilerin ihtiyaglarin1 en ekonomik sekilde karsilayabildikleri solo beyaz

esya uriin gami.

Arstil

e 2005 yilinda devreye alinan mobilya, mutfak ve ev aksesuarlart markasi,

e Diinya standartlarina uygun {iiretilmis 1000’den fazla model ile mobilya ve ev
tekstili secenegi,

e Hanelere zevkli, modern stilde ve satin alinabilir, rakiplerine kiyasla yiiksek
kaliteli iirlin ve hizmet sunma,

e Marka vaadi olan "evinizde yeni standartlar"1 servis, tasarim, saglik ve emniyet
gibi

e Arcelik degerleriyle sunan marka.

9. As Isitma Sogutma San. Ltd. Sti:

10. Aytek Sogutma I¢ Ve Dis Tic. Ltd. Sti: Su sogutma Sistemleri 1983
yilindan bu yana, plastik, kimyasal, metal isleme, ila¢ sanayi gibi pek ¢ok alanda,iiretim
siireclerinin verimligini artirici, yliksek kaliteli sogutucular tasarliyor ve iiretiyor.
Chiller {iiniteleri ( Hava Sogutmali ve Su Sogutmali Kondenserli) iiretimi amaciyla
Tiirkiye de kurulmus olan Aytek ayni zamanda biiyiik ol¢ekli uluslararasi iireticiler
tarafindan karsilanamayan en spesifik miisteri ihtiyaclarina getirdigi miisteri odakli,

ekonomik liretim ve proje yonetim ¢oziimlerini de basariyla yerine getirmektedir.

Ic ve dis pazarlara sundugu iiriinler ve sistem isletimleriyle beraber miisterilerine
deneyimli satis ve teknik ekip destegi sagliyor.Sirket, iirettigi giivenilir iiriinler ve

sundugu makul fiyatlarla gittik¢e biiyiiyen bir marka olmaya devam etmektedir.

11. Baymak Makina Sanayi A.S: 38 yillik gecmisi ile batili firma kiiltiiriine

sahip, kurumsallagmig, miisteri memnuniyeti ve kaliteden hicbir zaman 6diin vermeden
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her zaman ileri teknoloji ile iiretim yapan BAYMAK/ BAXI GROUP, Tepeoren’deki
30.000 m? lik yeni iiretim tesisi ile 500 ¢alisan1 ve Tiirkiye genelinde yaygin 1500 bayii

teskilat1 265 yetkili servisi ile miisterilerine kaliteli hizmeti sunmaya devam etmektedir.

2002 yilinda Ingiliz Baxi Group ile ortakliga imza atan BAYMAK’m
hisselerinin %50’si BAXI GROUP’a, diger %50’si ise BAYMAK Yonetim Kurulu
Baskan1 ve Genel Miidiirii Dr. Murat AKDOGAN’a aittir. BAXI GROUP Ingiltere
(Baxi UK), Italya (Baxi Spa), Almanya (Brétje), Fransa(Baxi-France) ve Danimarka
(Baxi SP)’da 12 dev markaya, 1.2 milyar EURO’yu asan ciroya ve 6.000’e yakin

calisana sahip Isitma Sogutma Sistemlerinde Avrupa’nin III. biiyiik grubudur.

Gen¢ yas ortalamasina sahip donamimli kadrosuyla, Tiirkiye'nin yiikselen
hedeflerine katkida bulunmay:r misyon edinmis BAYMAK, hizmet verdigi 1sitma &
sogutma sektoriinde BAXI GROUP’un teknolojik giiciinii de arkasina alarak, rekabetci,
kurumsallagmis, yatirim giicii olan, degisimlere hizli ve saglikli tepkiler verebilen bir

sirket haline gelmistir.

BAXI GROUP, Avrupa pazarinda birbirine baglantili 32 sirkete sahip,5 farkl
Avrupa {lkesinde 13 {iretim tesisinde 5800 iin {izerinde kisinin calistig

1sitma&sogutma devidir.

BAXI GROUP Ingiltere (Baxi UK), Italya (Baxi Spa), Almanya
(Brotje),Fransa(Baxi France) ve Danimarka (Baxi SP)’da 12 dev markayla diinyanin her
yerinde 1sitma& sogutma konforunu yasatmaktadir. BAXI GROUP, Ingiltere’de
endiistri lideri konumunda olup, Cin’den ,Rusya’ya ve Avrupa’ya uzanan ticaret
merkezleriyle ,1 milyar dolart asan cirosu ile Avrupa genelinde de en biiyiik iic iiretici

arasinda yer almaktadir.

Gelecekteki biiyiimenin gelecegin enerji sistemleri ve teknolojilerine yatirim
yaparak ve bu sistem ve teknolojiler lizerine aragtirma yaparak saglanacagina inanan
BAXI GROUP, dayanikli enerji sistemleri bulmak icin 5 farkhi iilkede 230 Arge
calisanmiyla, yilda 20 milyon € yatinm yapmaktadir. Grup, Avrupa genelindeki iiretim
tesislerinde iirlinlerin tasarimi, iiretimi ve montajinda siirekli yeni teknolojiler ve

sistemler gelistirmekte, kalite ve giivenirlilik temeli olan iiriinler ,fabrikadan ¢ikmadan

135



once en son bilgisayar teknolojilerine sahip en az 20 farkli zorlu ve titiz kalite kontrol

asamalarindan gegmektedir.

12. Cenk Endiistri Tesisleri imalat Ve Taahhiit A.S.: Firma, su sogutma
kuleleri insaati konularinda faaliyet gostermekte olup, her tiirlii konfor ve proses

sogutmasinda yardimci olmak iizere endiistrideki yerini almig bulunmaktadir.

Su sogutma kulelerinde gerek komple dizayn ve imal gerekse kapasite artimi ve
modifikasyon faaliyetleri ile konusunda yepyeni bir anlayis getiren firma, kule
malzemelerinin biiyiik bir kismini da ithale bagli kalmaksizin imal etmektedir. Sogutma
kuleleri konusunda yaklasik 20 yil tecriibeli teknik elemanlardan kurulu bulunan firma,
yabanci teknolojiden istifade ederek bu konuda diinyadaki gelismeleri giinii giiniine
takip etmektedir. Bu giin firma Tiirkiye'nin en biiyiik kapasiteli ve en modern kulelerini

iiretmekte ve insa etmektedir.

IMALAT

. Su sogutma kulesi ile ilgili her tiirlii ahsap, PVC ve CTP malzemelerinin
imali.

. Genel amaclh CTP iiretimi.

. Genel amacl ahsap imali

. Ahsap emprenyeleme

. Celik konstriiksiyon

TAAHHUT

. Ahsap, celik ve betonarme su sogutma kuleleri dizayn ve taahhiidii.

. Celik konstriiksiyon ve betonarme sanayi yapilar1 ingaati.

. Su tasviye sistemleri.

MODERNIZASYON VE ONARIM

. Mevcut su sogutma kulelerinin modernlestirilmesi ve kapasite artimi,

biiylik bakimlarinin yapilmasi ve biitiin problemlerinin giderilmesi.
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13. Contek Klima San. Ve Tic. A.S.: Contek, faaliyetlerine 1987 yilinda
Almanya'da Contek GMBH olarak baglamistir. Halen Contek Klima San. ve Tic.A.S'nin

ve istirak sirketlerinin yurtdisi operasyonlarini yiiriitmektedir.

1995 yilinda Tirkiye'de Contek Klima San. ve Tic.A.§ kurulmus; Acson,
Airsow ve Emicon Klima Sistemlerini Tiirkiye'ye getirerek pazarda Oonemli bir pay

almastir.

Satis ve hizmet agin1 giin gectikce biiyiiten firma Azerbaycan/ Bakii'de Contek
LTD.1 ve Acson Euroasia'yt kurmustur. Azerbaycan kollarimizi olusturan firmalari
York ve Acson klimalarinin temsilciliginin yani sira mekanik ve taahhiit islerini de

basariyla siirdiirmektedir.

Tiiketicileri ile yakin ve siirekli iletisim kurarak, gereksinimlerini dogru tespit
edip,bu yonde ornek bir sirket olmak vizyonu ile hareket eden Contek Klima San. ve
Tic. A.S uzman ekibi ve servis kadrosu ile 1sitma-sogutma sektoriindeki yerini giin

gectikce saglamlastirmakta ve iiriin yelpazesini genisletmektedir.

2002 yili itibartyla Acson markasinin yani sira Contek marka klimalariyla da

tiikketiciye secenek ve cesitlilik sunmaktadir.

Geleneksel 1sitma-klima sistemlerinin ¢ok disinda bir teknoloji olan ProKlima'y:

da sektore tanitarak, 1sitma-sogutmaya yepyeni bir boyut getiriyor.
Misyonu; miisteri ve calisanlarinin memnuniyetini 6n planda tutarak, marka
bagimliligimi arttiran iirlinler sunmak ve birden fazla marka konumlandirmasi ile farkli

dagitim kanallarina ulagmaktir.

14. Demkar Klima Dogalgaz Sist. San. Tic. Ltd. Sti.: Sermaye:
20.000.000.000 TL. (Yirmi Milyar)

Her cesit 1sitma - sogutma, klima ve havalandirma tesisat. Ayrica klima

aksesuarlar1 imalatlar1 ve YORK KLIMA bayiligi.
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Firma 24.09.1996 yilinda 3 ortak tarafindan kurulmus olup, halen belirtilen

konularda faaliyetine davam etmektedir.

Firmanin merkez biirosu; Orhangazi Cad. 36/B Maltepe / Istanbul
Fabrika; Giilsuyu Mah. Bilginler Sok. No: 14 Malltepe / Istanbul adresinde
bulunmaktadir. Firmanin kendi biinyesinde bulunan kadrolu personeli ile birlikte imalat,

montaj ve taahiit isleri de yapmaktadir.

15. Ege Sogutmacilik (Safkar) Klima Soguk Hava Tesisleri Thr. ith. San. Ve
Tic. A.S.: Ticari araglar klima ve sogutucu iiretiminde sektor lideri olan Ege
Sogutmacilik A.S., 1984'e uzanan is ge¢misiyle 1988'de kuruldu. Kurulusun merkezi, o
tarihten bu yana organizasyonun beyni olarak faaliyet gosteren Ege Sogutmacilik A.S.

biinyesinde yer almaktadir.

Kurulus, Tiirkiye ve Cezayir'de yerlesik, 41 {iretim yapan 6 bagh kurulustan

olusup, bagl kuruluslar ile birlikte 300'{in {izerinde kisiye istihdam saglamaktadir.

Safkar® ve Penguen® firmanin "Ticari Ara¢ Klimalar1" ve "Frigorifik Sogutucu

Sistemleri" olarak bilinen iki global pazardaki ¢ok iyi taninan iki markasidir.

Firma, ulusal ve uluslararasi ¢apta faaliyet gosteren biiyiikk kurum ve kuruluslara

hizmet vermeyi siirdiirmektedir.

16. Elco Klima San. Ve Tic. Ltd. Sti.: 2001 yilindan beri Tiirkiye'de kendi
firmas1 ELCO klima ile faaliyet gosteren Electra Consumer Products Ltd. her tiirlii
klima ihtiyac1 igin genis iiriin serisi sunuyor. Uriin portfoyiinde bulunan Electra ve
Airwell (split oda tipi klimalar) ve Wesper (merkezi sistemler) klimalarinin yanisira

OEM baska markalar i¢in de iiretim yapan firma, genis bir iiriin serisine sahiptir.

Oda tipi split klima serilerinde 7.000 Btu'dan 48.000 Btu'ya kadar olan genis
iiriin serisi, duvar tipi, yer-tavan tipi, kanalli seri, kaset serisi, salon tipleri, rooftop ve
paket sistemler olarak ayriliyor. Duvar tipi serilerde ise, opsiyonel olarak , taze hava
baglantis1 olan ve iyonizasyon sistemine sahip olan iist diizey WNG serisi, inverter

alternatifi de bulunan klasik WMN, XLLM serisi ve ekonomik seri olan WMZ ve SIM
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serileri yer aliyor. Tiim bunlara ilave olarak yeni kare sekilli WMF ve XLS her yonden
tisemeli split klima sayesinde, 0zellikle yatak odasi ve ¢cocuk odasi gibi ortamlar i¢in
ideal olan iiriinlerde oda tipi klima portféyiinde yer aliyor. Multisow serisinin bir diger
avantaji ise 12 farkli renge sahip olmasi ve kullanicinin dekorasyonuna ve zevkine tam

uyum saglamasi.

Yiiksek teknoloji RC 3 ve RC 4 uzaktan kumandalar ise sogutma, 1sitma,
otomatik 1sitma, sogutma, nem alma, fan gibi temel fonksiyonlarinin yanisira, uyku
konumu, hava iiseme yOniiniin arzu edildigi gibi ayarlanmasi, zaman ayarlamasi, I Feel
(hissediyorum) o0zelligi, oda sicakligr gostergesi ve kilit 0zelligi ile ortam konforunun

en iist diizeye ¢ikarilmasini sagliyor.

Yer- tavan modellerinde ise12.000 Btu'dan 48.000 Btu'ya kadar sunulan
iiriinlerde yere monte edilen cihazlarda arzu edilirse, bitisik odanin da klimatize
edilmesi imkani sunuluyor. Duvarda acilan bosluk araciligiyla iki bitisik odanin

iklimlendirilmesi gerceklesiyor.

Kaset tipleri iirlinlerde ise , asma tavan Olgiilerine uyumlu, ince ve estetik
tasarimli, taze hava alma imkani ve uzaktan kumandali 6zelliklerinin yanisira 8500

Btu'dan 45000 Btu'ya kadar iiriinler yer almaktadir.

Kanallt modellerde, EMD, CD ve GTW kanall1 sistemlerde opsiyonel olarak
iyonizasyon sistemi ve nem verici (1sitma modunda) sunulmaktadir. EBW, DK ve DNA
gizli kanalli sisteminde ise 11.000 - 30.000 Btu arasindaki cihazlar dikey ya da yatay

olarak monte edilebilmektedir.

Tiim bu {iriinlerin yanisira, rooftop, paket tipi klimalar, salon tipi klimalar ile

split tipi klima iiriin portfoyii tamamlanmaktadir.

Wesper marka biiyiik kapasiteli iirlin serisinde ise su sogutma gruplari, su

sogutma kuleleri, klima santralleri, fan coiller ve 1sitma apereyleri yer almaktadir.

Elco Klima'min sundugu tiim oda tipi split klimalar icin arzu edilirse tek

merkezden kontrolii saglayan Airconet sistemi kurulabilmektedir.
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Elco Klima ile tiim iklimlendirme ihtiyaclari en ideal ve en list diizey teknoloji

kullanilarak en optimum maliyetler ile en ideal sekilde ¢oziilmektedir.

17. Elta Sanayi Uriinleri Pazar. San. Ve Tic. A.S.: Orhan Holding'in Japon

"Sanyo Electric Corporation" ile yaptigi anlagsma cercevesinde, Sanyo klima ve

ekipmanlar1 Nisan 2001 tarihinden itibaren Holding biinyesinde faaliyet gosteren Elta

A.S. tarafindan Tiirkiye pazarina sunulmaya baslandi.

Elta A.S.; Sanyo Klima ve Ekipmanlar1 Tiirkiye Genel Distribiitorii olarak
miisterilerine; pencere tipi, split klima sistemleri ve degisken debili sistemler
kategorilerinde olmak {izere ¢ok genis bir iiriin grubu ile hizmet vermekte. Degisken
tiplerde farkli model ve kapasitelerden olusan iiriinlerimiz arasinda duvar tipi monosplit,
multisplit ve inverter split klimalar, kanalli, yer-tavan tipi , tavan tipi ve kaset tipi iiriin

gaminda yer almaktadir.

Sanyo'nun klasik merkezi sistemlere alternatif olarak gelistirdigi Eco Multi
Sistemleri de enerji maliyetleri ag¢isindan "ekonomik", ¢evre ile de dost olmast agisindan

da "ekolojik" bir sistemdir.

1947 yilinda bisiklet jeneratorii lambasi, radyo ve merdaneli ¢amasir makinasi
tiretmek amaci ile kurulan Sanyo Firmasi, 21. yiizyilda gerek yarattigi teknoloji, gerekse
iriin gam1 ve iiretim hacmi acisindan bir diinya devi olmustur. Diinya {izerindeki tiim
insanlar i¢in vazgecilmez bir marka olma felsefesiyle yola ¢ikan Sanyo, iiriinlerini tiim

tilkelere pazarlamakta ve 27 iilkede de iiretim yapmaktadir.

Sanyo; elektrik ve elektronik cihazlar konusunda bir¢ok iiriiniin de yaraticisidir.
1960’lh yillarin basinda split klima teknolojisini diinyaya sunan Sanyo; giiniimiizde
klimanin yanisira cep telefonu, giivenlik kameralari, dijital kamera, bilgisayar ekrani,
sarj edilebilir pil, deterjansiz calisan camasir makinasina kadar hayatimizda yeralan
hemen hemen tiim {riinleri bizlere sunmaktadir. Son elli yildir Sanyo; teknoloji

konusunda diinya lideri olma 6zelligini siirdiirmektedir.
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Sanyo’nun klima konusunda iiretim yapan Sanyo Ticari Klima Departmani
yasam kalitemizi ve yasadigimiz mekani ideal sartlara getirmek amaci ile ¢alismalarini
yogunlastirmistir. Belirledikleri ilke ise : Gelecegin ideal ortamlarini yaratabilmek igin,

teknoloji doga ile uyum icerisinde olmalidir.

SANYO ELECTRIC CORPORATION LTD. TARIHCESI

1947 Sanyo Electric Works Osaka, Japonya’da kuruldu.

1950 Sanyo Electric Co. Ltd. kuruldu. Japonya’nin 1 numaral bisiklet jenerator

lambasi iireticisi konumuna geldi.

1952 Plastik radyolarla birlikte ev aletleri iiretimi basladi.

1953 Japonya tiiketim patlamasina yol acan merdaneli ¢amasir makinasi
tiretimine basland1

1955 Televizyon iiretimi basladi.

1961 Sanyo tarafindan diinyada ilk split klima iiretimine baslandi.

1965 Absorption Chiller iiretimi basladi.

1975 Sanyo Air Conditioning System Service Co. Ltd. kuruldu.

1978 Maodiiler absorption chiller sistemi ilk kez Sanyo tarafindan iiretilmeye
baslandi.

1980 Absorption heat pump sistemi kullanilmaya basland.

1981 Rotary kompresorlii klima sistemlerinin iiretimine baglandi.

1990 Eszamanl 1sitma ve sogutma yapabilen klima sistemleri ilk kez Sanyo
tarafindan iiretilmeye baslandi.

1996 Eco Multi sistemlerinin iiretimine baslandi.

VIiZYONU

- Bayilerimize kaliteli iiriin ve hizmetle kar saglamak, iilkemize ve sirketimize
yeni is alanlar1 yaratmak.

- Konusunun en 1iyisi olma yolundaki calismalarimiza araliksiz devam etmek

- Ustiin is ahlakimizdan asla 6diin vermemek

- Biitiin calismalarimizi dogaya ve insana zarar vermeden gerceklestirmek.
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MISYONU

- Ulkemiz insanlarina, Japonya'nin kalitesi tiim diinyaca kanitlanmis Sanyo
klimalarini1 sunarak yagsam kalitelerini daha yiikseltmek,

- Hem ekonomik, hem ekolojik klimalar1 satisa sunmak,

- Bu klimalar1 seckin bir bayi orgiitii ile dagitmak, pazarlamak, satmak ve

servisini yapmak

18. Erbay Sogutma Isitma Cihazlar1 San. Ve Tic.Ltd.Sti.: ERBAY Sogutma
ve Isitma Cihazlar1 San ve Tic Ltd. Sti. 1987 yilinda Istanbul'da kuruldu Sogutma,
Klima, Havalandirma ve Isitma cihazlar iireten ERBAY, giiclii miihendislik alt yapisi,
yiiksek teknolojiye sahip iiretim hatt1 ve Ar - Ge olanaklari ile sistem bazinda ¢oziimler

gelistirebilmektedir.

Uretim programinda yer alan Hava Sogutmali Kondenserli Soguk Su Uretici
Gruplar, Su Sogutmali Kondenserli Soguk Su Uretici Gruplar, Paket Tip Klima
Cihazlari, Paket Tip Soguk Su Uretici Gruplar, Shell & Tube Evaporatér ve
Kondenserler, Panel Tip Klima Santralleri, Aksiyal Fanl1 Su Sogutma Kuleleri, Radyal
Fanli1 Su Sogutma Kuleleri, Aksiyal Fanli1 Sicak Hava Apareyleri ve Radyal Fanli Sicak
Hava Apareyleri; ihtiyaca uygun "teknoloji + verim + fiyat + sorunsuz ve kullanici

dostu isletme" faktorlerinin optimizasyonu ile iiretilir, isletmeye alinir.

ERBAY, sanayi prosesleri, biiyilk kapasitelerde anahtar teslimi endiistriyel
sogutma - klima tesisleri basta olmak iizere, ticari yapilar ve konutlarin sogutma,
havalandirma, 1sitma gereksinimlerinin konfor/ hijyen / enerji ekonomisi taleplerini

karsilamaya yonelik cihaz ve hizmet iiretiminde genis bir referans listesine sahiptir.

Diinyadaki teknolojik gelismelere paralel, "siirdiiriilebilir gelisme" ilkesi ile
tiretim teknolojilerine ve kalite yonetimi, uluslararasi sertifikasyonlara yatirrm yapan
ERBAY, ozellikle sogutma sektoriiniin ana iki iiriinii olan Su Sogutmali Kondenser ve
Shell & Tube Evaporatorlerini niimerik kontrollii tezgahlarla diinyadaki son teknoloji

ile Tiirkiye'de imal edilen ilk kurulustur.
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"Kaliteli iiretim, akilc1 ¢6ziim" slogan1 kendine ilke edinen, yurticinde oldugu
kadar, yurt disinda da iiriin ve hizmetleri ile "miisteri memnuniyeti" saglayan ERBAY,

EN ISO 9001 : 2000, CE ve TSEK sertifikalarina sahiptir.

19. Ercan Teknik Isitma Sog. Klima Oto. Kont. Malz. Tic. Ve San. Ltd. Sti.:
1980 yilinda Alisan Ercan tarafindan Ankara'da "Ercan Teknik Pazarlama" adiyla
kurulan firma 1994 yilindan beri "Ercan Teknik Isitma Sogutma Klima Otomatik

Kontrol Malzemeleri Tic ve San.Ltd.Sti" olarak faaliyet gostermektedir.

Firma agirhikli olarak sektordeki iireticilere ve miisterilerine endiistriyel
sogutma, 1sitma, otomatik kontrol sistemlerine yonelik malzeme, ekipman, teknik
sistem ¢Oziimii ve satig sonrast destegini dogrudan saglamak amaciyla calismaktadir.
Tiirkiye'de, komsu iilkelerde ve Tiirk Cumbhuriyetleri'nde temsilcisi oldugu diinyaca
tinlii markalar ve dagitimini yaptigi iiriinleriyle sektorde olan Ercan Teknik hizla artan
miisteri taleplerini en kisa siirede karsilayabilmek icin Nisan 1996' da Istanbul'a

tasinmistir ve faaliyetlerine halen Istanbul'da devam etmektedir.

Firma gelisen sektor ve rekabet kosullarina uyum saglayabilmek, miisterilerine
cabuk ve yerinde hizmet sunabilmek amaciyla Mart 2003' te izmir Subesini
olusturmustur. Esas olarak Ege bolgesinden gelen talepler Izmir subesinden

karsilanmakta, bununla birlikte diger bolgelere de subemizce hizmet verilmektedir.

Firmanin temel ilkesi sinirsiz miisteri memnuiyetidir.

20. Ergeldi Isitma Ve Sogutma Mak. San. Ve Tic. Ltd. Sti.: Endiistriyel fan,
siklon, filtre tasarim, imalat ve satis1 konularinda 7 yildir faaliyet gdsteren dinamik bir

firmadir.

21. Fes Elektronik Aletler San. Ve Tic. A.S.: CARTEL ve SCHAUB
LORANZ markalarina sahiptir.

22. Fita Teknik Haval. Isitma Sog. Ve Klima Sist. San. Tic. Ltd. Sti.: 1952
yilinda Ali ILERIGELEN tarafindan kurulan FITA TEKNIK, imalat ve satisini1 1982

yilma kadar Capa'da siirdiirmiistiir. 1982 yilinda, iiretimin 7.000 m”lik alan iizerinde
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bugiin de hala devam ettigi Giingoren sanayi bolgesine tasinmistir. Imalat boliimiinde
3’1l mithendis olmak iizere 6 biiro eleman1 ve 100 den fazla is¢i ¢calismaktadir. Merkez
biiro ve satig boliimiinde ise 6'st miihendis olmak iizere 30 biiro elemam gorev

yapmaktadir.

Sahis firmas1 olarak kurulan Fita Teknik, 2001 yili basindan itibaren

faaliyetlerine limited sirket olarak devam etmektedir.

23. Form Endiistri Uriin.Tic. A.S: Sirket, Klima ve Isitma Sahasinda Proje,
Miimessillik ve Imalat faaliyetlerinde bulunmak iizere 02.11.1964 tarihinde Yagar
Korun ve M. Bedi Korun tarafindan '"FORM Kolektif Sirketi Yasar Korun ve
Ortaklar' adiyla Ankara'da kuruldu.

1965 yilinda Sogutma Grubu imalatina basladi. Faaliyetlerinin genislemesiyle
1968 yilinda Istanbul'da bir sube acildi. 20.08.1973 tarihinde "FORM Frigorofi
Otomasyon Rutubetlendirici ve Makine Sanayi A.S." olarak Anonim Sirkete

doniistiiriildii. 1976 tarihinde sirketin merkezi Istanbul'a tasindu.

04.04.1979 tarihinde FORM ENDUSTRI TESISLERI SANAYI A.S. olarak
isim degistirdi. 1980'de yurtdisina acildi ve klima sistemleri ile ilgili imalatlara baglandi.
1985-1987 yillarinda Form A.S.nin biiyiimesiyle birlikte Istanbul'da ve Anadolu'da
Subeler ve Bolge Miidiirliiklerine ihtiya¢ duyuldu. Aynmi zamanda, sirketin faaliyet
sahasinin genislemesi nedeniyle bu faaliyetlerin ayr sirketler tarafindan yiiriitiilmesine

karar verildi ve:

Temsilcilik icin 1987'de FORM ENDUSTRI URUNLERI TICARET A.S.
Bakim i¢in 1992'de FORM TESISLER BAKIM VE TiC. A.S.
Pazarlama ve Satis icin 1993'te FORM PAZARLAMA TiC.LTD.STI. kurularak

faaliyetler boliindii.

Ana Firma olan Form Endiistri Tesisleri San. A.S. faaliyetlerine Ankara'da
bulunan 26.000 m? sahasinda iizere Yuvarlak, Oval ve Kare profilli hava kanallarinin
imalat1 ile devam etmektedir. Fabrikasyon imalatin getirdigi sizdirmazlik, kolay montaj

ve hafisik avantajlarim Tiirk piyasalarina tanitan firmadir.
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Temsilcilik pazarlama sirketi Ankara, [zmir, Antalya, Adana ve Bursa,
Gaziantep bolge miidiirliikkleri ve bu biirolara bagh bayilerle imalatin ve temsilcilik

cihazlarinin pazarlamasini yapmaktadir.

Bakim sirketi satilan cihazlara ait yurti¢i ve yurtdis: takriben 250'ye yakin tesisin
bakiminm yapmaktadir.

1988 de Tiirk piyasasini polietilen izole boru ve levha ile tanistiran firma, 1996
yilinda Hollanda Thermasex firmasi ile teknoloji gelistirmek i¢in yaptig1 ortakligi 2004

yilinda degisen pazar sartlar1 karsisinda sonlandirmistir.

Form Sirketler Grubu olarak 40 yillik deneyim ve bilgi birikimi, miisteri
memnuniyeti ve giliven iizerine kurulu bir hizmet anlayis! ile diinya capinda saygin
markalarin isbirligi ve 100 kadar miihendis agirlikli calisani ile Tiirkiye'nin her
noktasindaki Klima, Sogutma, Havalandirma, Nemlendirme ve Nemalma ihtiyacina

cevap vermeye devam etmektedir.

Vizyonu: Global Gelismeleri ve Yenilikleri Uygulayip; Teknoloji Ureterek,

Cevreye saygili ¢oziimlerle sektorde Ekol olmak,

Miisterilerin, Giiven ve Takdirlerini Diiriist ve Ozverili Calisma, Kaliteli ve

Ekonomik ¢oziimlerle kazanmak,

Kurumsallasmis Cagdas bir yapiyla, basarilar1 Yoneticileri ve c¢alisanlan ile

paylasan, Hissedarlarinin beklentilerini yerine getiren bir takim olmak,

Mevcut ve yeni Faaliyetlerini Tiirkiye ve Yurtdisinda siirdiirmek.

24. Friterm Termik Cihazlar San. Ve Tic. A.S.: FRITERM A.S. 1979 yilinda
Istanbul’da kurulmustur. Ticari sogutma, endiistriyel sogutma ve klima sektoriinde

projelendirme, imalat, taahhiit ve satig isleri yaparak tecriibe ve bilgi birikimi

olusturmustur.
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Siire¢ icinde genis yelpazedeki faaliyet alanini daraltmis ve kanatli borulu 1s1
esanjorlerinde uzmanlasarak Hava Sogutmali Kondenserler, Soguk Oda Evaporatorleri,
Kuru Sogutucular, Sulu/Buharli Hava Isitic1 ve Sogutucular, Yag Sogutucular ile Is1

Geri Kazanim Bataryalarinin iiretimine odaklanmistir

FRITERM A.S. Istanbul Tuzla’da 11.000 m” kapali alana sahip iki iiretim tesisi

ve 205 yetkin personeli, modern makina ve donanimi ile sektoriin hizmetindedir.

FRITERM A.S. faaliyet alamindaki liderligini ISO 9001:2000 Kalite Giivence
Sistemini RW-TUV’den Sertifikalandirarak siirdiirmenin gururunu tiim miisterileri

ile paylasmaktadir

FRITERM tarafindan gelistirilen batarya secim yazilimi COILS 5.5 FRT1, Sulu
Hava Isitma ve Sogutma Bataryalar1 icin EUROVENT sertifikalidir ve performans

onaylhidir.

Tiim FRITERM iiriinleri ilgili Avrupa yeni yaklasim direktiserine uygun
olarak iiretilmektedir. Uriinlerin CE isaretlemesionayli kurulus TUV Product Service —

Stuttgart tarafindan denetlenmistir

Ayrica, Rusya Federasyonu ve BDT (Bagimsiz Devletler Toplulugu) iilkelerine
yapilan ihracatlarda zorunlu olan GOST belgelendirilmesi tiim FRITERM iiriinleri icin

tamamlanmistir

FRITERM A.S. mutlak miisteri memnuniyetini esas almakta, Arastirma-

Gelistirme ve 0zgiin tasarima onem vererek iirlinlerinde fark yaratmaktadir.

FRITERM A.S. kalite politikasini “Topluma ve cevreye duyarli, miisteri
memnuniyetini en iist diizeyde karsilayacak, kaliteli, ekonomik {iiriin ve hizmeti

zamaninda sunan lider bir takim olmak™ olarak ortaya koymustur.

25. Gemak Genel Sogutma Makinalar1 San. Ve Tic. Ltd. Sti.: 1966 yilinda
1sitma-sogutma-klima sektoriinde calismak iizere kurulan firma 1980 yilinda kanath

boru 1s1 esanjorleri tiretimi konusunda faaliyet gostermeye karar vermistir.
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GEMAK alt1 ¢esit kalip ve makine parkiyla cok cesitli bir iiriin yelpazesine
sahiptir.

Avrupa ve Orta Doguda cesitli iilkelere yaptigi ihracati arttirdigr gibi yurt i¢inde

de 6nemli bir pazar payina sahiptir

26. Giiven Sogutma Uniteleri San. Ve Tic. Ltd. Sti.: 1973 yilinda kurulmus
olan Giiven Ticaret,1985 yilinda Sn. Zeki Demirci tarafindan Giiven Sogutma Uniteleri

San. ve Tic.Ltd.Sti. olarak degistirildi.

Giiven Sogutma, iiretimine ilk olarak 1985 yilinda Gaz Deposu (Likit Tanki) ile

basladi,devaminda iiriin portfoyiine Emis Hatt1 Akiimiilatorii'nii dahil etti.

Giiven Sogutma her gecen giin artan miisteri talepleri ile birlikte iiriin

cesitlerini de arttirdi.

Uretimine;

» Dikey Gaz Depolar ( Likit Tank1 ) ( S1v1 Alict )
 Emis Hatt1 Akiimiilatorleri ( Likit Tutucu )
» Esanjorlii Emis Hatt1 Akiimiilatorlert,

= H48 Kartus Kovanlari,

* Yag Ayrcilar,

* Yag Depolari, ( Yag Tanki )

* Yag Seviye Regiilatorleri,

* Yag Filtreleri,

» Kompakt Depolar,

= Otobiis Depolari,

= Susturucular,

» Klima Ayaklari,

= Sar1 ve Bakir Malzemeleri

irtinlerini katarak yoluna devam eden Giiven Sogutma, GVN markasiyla hem yurtigine

hem yurtdigina hizmet vermektedir.
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Giiven Sogutma, TSE TS8366 belgesine ve CE 97/23/EC sertifikasina sahip

iirtinlerini Almanya, Yunanistan, Isvicre, Ingiltere ve Irlanda'ya ihra¢ etmektedir.

Giiven Sogutma, "GVN" marka tescil belgesine sahiptir.

Miisteri memnuniyeti odakli hizmet veren Giiven Sogutma pazar payini giinden

giine biiyiitmektedir.

27. Havak Endiistri Tesisleri Tic. Ltd. Sti.: HAVAK Endiistri; havalandirma
ve klima santrallerinde, hava kanallarinda ve hava emis-atis agzinda kullanilan

irtinlerin satisin1 ve bu iiriinler i¢in gerekli teknik hizmeti saglamaktadir.

28. Havalandirma Endiistri San. ve Tic. Ltd. Sti.. HSK 1981 yilindan beri
Havalandirma, Sogutma, Klima konusunda cagdas miihendislik ¢oziimleri getirerek,
teknik destek ve hizmetlerini sunmaya devam etmektedir. Uriin gamindaki tiim
cihazlarin iiretimi ile fabrikadan nakliyesine kadar gecen siire¢ bilgisayar destekli,

cagdas teknolojik yontemler ile gerceklestirilir.

CNC tezgahlarda saglanan hizli, hassas ve esnek iiretim Eurovent belgesi (AHU-
00-06-026), TSE kalite uygunluk belgesi, TSE imalat yeterlilik belgesi ve ISO
9000:2001 toplam kalite yonetim sistemi ile belgelenir.

Modern yonetim sistemlerine uygun yapilanan HSK organizasyonu miisteri

memnuniyetine odaklanmistir.

Devamli gelisen ve degisen miisteri ve pazar ihtiyaglarini karsilamak icin sirket

i¢i ve disina siirekli egitimler verilmektedir.

Tiirk¢e'de Havalandirma Sogutma Klima kelimelerinin bas harseri birlesiminden
ortaya ¢ikarilmis olan HSK simgesi 22 yilda elde ettigi basarili sonuglar itibari ile 2001

yilinda tescilli marka olarak patent altina alinmistir.

HSK'nin 1981 yilinda HVAC taahhiidii konusundaki ilk donemi Tiirkiye'nin

kapali ekonomi ile yonetildigi zamana rastlar. O donemde ithal malzemeler yiiksek
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giimriik duvarlarini gecerken asir1 pahali hale geliyordu. Yerli iiretim yapmak
maliyetleri dolayist ile rekabet sansin1 olumlu hale getiriyordu. Bu goriisle 1983 yilinda

HSK kendi taahhiitlerinde kullanmak iizere iiretim yapmaya basladi.

Bu siire¢ 1986 yilina kadar devam etti. Zira Tiirkiye ekonomik yapist bu yillarda
acik Pazar haline getirilmisti. Iste bu yilda Amerikan YORK INTERNATIONAL
firmas1 ile Tiirkiye distribiitorliik anlasmasi imzalandi. Bu asamada HSK iiretim
politikalarin1 revize etti. Taahhiit konusu tamamen HSK disina cikarildi. HSK {iretim
programi AHU agirlikli olarak gelistirildi ve YORK iiriinleri ile karma yapilarak klima

sistem satis1 yapilabilir haline getirildi.

1986 yilindan sonra HSK HVAC fiiriinleri satis1 konusunda cok iyi potansiyel
elde etti. Tiirkiye i¢inde sayisiz referans sahibi oldu. Bu basar1 1990 I1 yillarda Rusya
yeni Cumhuriyetleri nin ortaya cikisi ile katlanarak biiyiidii. Otel, Tekstil, Otomotiv,
Alisveris merkezleri i¢in AHU iireten HSK'nin yiiksek sayidaki referansi ve kalitesi ile

hakli olarak giivenli marka haline gelmisti.

HSK artik modern iiretim tesisleri olan uluslar aras1 sertifikasyon programlarina
katilan klima santrali teknolojisi iireten konumunda iken 2001 yilinda HSK ad1 patent
altina alinarak marka tescili yapilmistir. Aym yilda yurtdis1 satiglarina agirlik verme
karar1 alinmistir. 22 yildir klima endiistrisinde faaliyet gosteren HSK iretimi,

referanslari, tecriibesi ile konusunda nitelikli marka konumundadir.

HSK'NIN VIZYONU:

Klima Santrali liretimi konusunda uygun fiyat yapisi ve yiiksek kalite anlayisi ile
imalat yapmak. Klima santrali iiretimine agirlik vererek dikkatini baska konulara
dagitmadan Diinya iizerin de satis yapmaktir. Artan imalat voliimii ile siirekli rekabetci
fiyatlar1 miisterilerimizin kullanimina sunmak. Kullanicilan ile siirekli iliski kurarak
ihtiyaglarin tespitini yapmak ve amaci olan teknoloji iiretimini bu temel {izerine

kurmaktir.
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HSK'NIN MISYONU:

Yaptigimiz {iretim sonuclarinin en o©nemli degerlendirme kurulusunun
miisterilerimiz olduguna inancimizi yitirmeden fiyat ve kalite optimizasyonunu elde
etmek. Sirketimizin , ¢alisanlarimizin, tedarikcilerimizin mutlulugunu temin etmek.

Cevre, insan saglig1 , sosyal degerlere zarar getirmeden iiretim yapmaktir.

29. Isisan Isitma Ve Klima Sanayi A.S.: 1975'de kurulan Isisan firmasi ilk
olarak 1sitma, klima ve havalandirma tesisat taahhiitleri yaparak ise baglamis ve bir¢cok
taahhiit projesini basar1 ile tamamlamistir. ilerleyen yillarda biiyiiyen firma taahhiit
projeleri ile beraber tesisat malzemesi satisina da baglamistir ve iki ayr1 firmaya ayrilma
gerceklesmistir. Boylece taahhiit projeleri Isisan Tesisat Insaat Taahhiit Ticaret ve
San.A.S. tarafindan tesisat malzemesi satis1 da Isisan Isitma ve Klima San.A.S.
tarafindan yiiriitilmeye baslamistir. Isisan grubu 152 calisanm ile (56 miihendis), Isisan
Isitma ve Klima Sanayi A.S. ve Isisan Dis Ticaret ve Klima Sanayi A.S. (Tuzla Deri

Serbest Bolgesi'nde) adinda olmak iizere iki sirketten olusmaktadir.

13 yil siiren Isisan - Buderus ortakligi, 2002 Ekim'inde gerceklesen birlesme ile
pekismistir.

Isitma, klima ve havalandirma malzemelerinde miisterilerine her zaman en
kaliteli ve teknolojik olarak en yeni malzemeleri sunmay1 amag¢ edinmis olan Isisan, bu
ugurda kendi alanlarinda diinyanin en ileri ve biiylik firmalar1 ile miimessillik
anlagsmalar1 gerceklestirmistir. Sonug¢ olarak Isisan, Buderus, Goodman, Amana,
Elicent, Dynair, Maxitrol, Resex, ITM, Highlife, Dreizler, MAN ve Spirotech
firmalarinin - Tiirkiye ve Tiirki Cumhuriyetler'deki genel distribiitdrii ve servis

sorumlusudur.

Tiim bu genis iiriin yelpazesi Istanbul'daki merkez, 5 ayr1 bolge miidiirliigii
(Ankara, Izmir, Adana, Antalya, Bursa), Tiirkiye'deki ve bazi ¢evre iilkelerdeki 300't
askin yetkili bayi ve 1.000'1 askin kaliteli servis teknisyeni ile desteklenerek miisterilere

ulastirilir.
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Isisan'in yonetim binasi, Istanbul'dadir. Sirketin, bugiin Istanbul'da 3 ayr1 binasi
bulunmaktadir. Merkez, Balmumcu'da 2.000 m2'lik bir toplam alanda (400 m2'lik
showroom ve 125 kisilik seminer salonu dahil) kuruluyken, Kosuyolun'da da 12.000
m?2'lik ayr1 bir bina vardir (800 m2'lik showroom, depo, ve toplam 80 kisilik iki seminer
salonu dahil). Yeni Samandira binas1 ise 90.000 m2'lik bir alanda iki kuleyi ve merkez

deposunu igerir.

30. Isisan Tesisat Ins. Taah. Tic. Ve San. A.S.: 1975'de kurulan Isisan firmasi
ilk olarak 1sitma, klima ve havalandirma mekanik tesisat taahhiitleri yaparak ise
baslamis ve birgok taahhiit projesini basari ile tamamlamistir. Ilerleyen yillarda biiyiiyen
firma, taahhiit projeleri ile beraber tesisat malzemesi satisina da baglamistir. Biiyiiyen is
hacmi ve talep ile birlikte “malzeme satis1” ve “mekanik tesisat taahhiidii” nii
gerceklestiren iki ayr1 firmaya boliinme gerceklesmistir. Boylece taahhiit projeleri Isisan
Tesisat Insaat Taahhiit Ticaret ve San. A.S. tarafindan, tesisat malzemesi satis1 da Isisan

Isitma ve Klima San. A.S. tarafindan yiiriitilmeye baslamistir.

Isitma, klima ve havalandirma malzemelerinde miisterilerine her zaman en
kaliteli ve teknolojik olarak en yeni malzemeleri sunmay1 amag¢ edinmis olan Isisan, bu
dogrultuda kendi alanlarinda diinyanin en ileri teknolojisine sahip ve biiyiik

firmalarindan olan Gea ve Spiro ile miimessillik anlasmalar1 gerceklestirmistir.

Ayrica Hadimkoy ‘de 1800 m 2 kapali alana sahip hava kanal imalat1 fabrikasi
kurulmus olup; burada halen imalati devam etmekte olan SpiroSafe System Yuvarlak

Kenetli Hava kanallar ile sansli dikdortgen hava kanali iiretimi gerceklestirilmektedir.

Isisan, mekanik tesisat taahhiit firmasi olarak Akmerkez, Istanbul ve Mersin
Hilton Otelleri, Yap1 Kredi Operasyon Merkezi, Unilever Genel Miidiirliikk Binasi,
Turkcell Operasyon Merkezleri gibi bir ¢ok onemli ve prestijli projenin taahhiidiinii
basariyla sonug¢landirdiktan sonra, 2000 yilinda taahhiitten gelen tiim bilgi birikimi ve

deneyimi ile tamamen malzeme satisina yonelmistir.

Prensip olarak egitime cok onem veren Isisan siirekli olarak 1sitma, klima,
havalandirma konularinda egitimler vermekte ve Isisan ¢alismalari adi altinda teknik

yayinlar hazirlamaktadir. Bunlarin i¢inde bulunan Isisan kitaplart sektorde, teknik
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tniversitelerde ve teknik lise ve meslek yiiksek okullarinda kaynak olarak

kullanilmaktadir.

Isisan Tesisat Insaat Taahhiit Ticaret ve San. A.S. olarak olarak Tiirkiye

miimessilligini ve genel dagittmini yaptigimiz iirtinler:

GEA Air Treatment ( Almanya) Isitma, sogutma ve havalandirma cihazlar1

SpiroSafe ( Isvigre) Spiral Kenetli Sizdirmaz Yuvarlak Hava Kanallar

Sistemleri

31. imas Klima Sogutma Makina Pazarlama Ve Miimesillik A.S.:

32. imeksan, izmir Menfez Klima Sanayi Ltd. Sti.: Firma 1979 yilindan bu
giine Havalandirma ve Klima ekipmanlari sektoriinde IMEKSAN markasi altinda

tiretim yapmaktadir.

IMEKSAN Uluslararas: Kalitede yiizii askin Klima Santrali ve menfez modelleri

TSEK normlarinda estetik siirekli yenilikgi tiretimi ile EGE'nin Tek Fabrikasidir.

IMEKSAN lider kurulus olma sebebiyle yurt icindeki biiyiik pazarinin yanisira

yurt disindaki pazarini da genisletmenin hakli gururunu tasimaktadir.

IMEKSAN; 2500 m” kapali alanda calisma olanaklariyla kaliteli iiretimi ve

zamaninda teslim etme kapasitesine sahiptir.

33. International Klima Ve Miihendislik A.S.:

34. Kaplanlar Sogutma San. Ve Tic. Ltd. Sti.. KAPLANLAR SOGUTMA
SAN. ve TIC. LTD. STI. 1978 yilinda Bursa'da kurulmustur. 7000 m2 lik kapal1 alan1
bulunan kendi fabrikasinda, market sektoriine yonelik sogutmali sarkiiteri, siitliik, pasta,
sebze - meyva, paket et, balik dolaplari, depo tipi sogutucular, salad bar ve kuruyemis

reyonlari tiretmektedir.
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fleri sogutma teknolojisi ile iiretilmis, TSE kalite ve CE Avrupaya Uyumluluk
belgelerine sahip dolaplar, ergonomik yapilar1 ve estetik dizaynlar ile iirtinleri en iyi

sekilde teshir etme 6zelligine sahiptir.

KAPLANLAR SOGUTMA SAN. ve TIC. LTD. STI. 27 iilkeye devam eden
ihracatin yaninda, pasta dolaplarinda italyan EURO'CRYOR S.p.a, firmasinin Tiirkiye

Genel Distribiitorligiinii yapmaktadir.

MISYONU

Ticari tip sogutucu teshir dolap iiretimi sektoriinde miisteri memnuniyetini en
istte tutan anlayisi ve calisanlarinin katilimi ile iirtin ve hizmet kalitesini siirekli

tyilestiren yapisiyla uluslararasi pazardaki markasini korumaktir

VIZYONUMUZ

Avrupa (EN) standartlarindaki iiretimimizi uluslararasi standartlara tasiyarak

sektoriinde diinya lideri olmak.

KALITE POLITIKALARI

Miisterilerin bugiin ve yarinki ihtiyaclarini uygun fiyat ve kalitede karsilayan,
cevreye duyarl iiriin ve satis sonrast hizmetleri ile, ISO 9001 - 2000 Kalite Yonetim
Sistemi Standartlarinin siirekli iyilestirilmesi felsefesini benimseyen, calisanlarinin
katilimi ile miisteri memnuniyetini en {ist diizeyde tutan anlayisi, sektoriinde lider olan

sirketin kalite politikasidir.

35. Karyer Is1 Transfer Evap. Kond. San. Tic. Ltd. Sti.: Karyer, 1978 yilinda
kuruldugu ilk giinden beri iirettigi seri ve ozel iiretim Is1 degistiricileri, Evaporator ve
Kondenserler ile konusunda lider firmalardan biri konumundadir. Yurti¢i ve yurtdisi
piyasalarin rekabet¢i ortaminda kendini her zaman gelistirerek lider firmalardan biri
olma oOzelligini korumay1 basarmistir. Karyer {iiriinleri ile klima (pencere tipi, split,

merkezi, araba, kamyon, otobiis ve gemi), sogutma (soguk oda, sise/mesrubat sogutucu,
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hava kurutucu, mobil sogutma) sistemleri lireticileri ve 6zel proses sogutma alanlari

(proses suyu sogutma v.s.) i¢cin hizmet vermektedir.

Karyer, her gecen giin artan iiretim kapasitesini karsilayabilmek ve miisterilere
vermis oldugu kaliteli hizmeti kesintisiz olarak devam ettirebilmek icin Istanbul'da
bulunan 1 fabrika ve merkez ofisine ek olarak Izmir'de 3 fabrika daha kurmus ve toplam
kapasitesini 30.000m2'lik bir alana genisletmistir. Karyer bugiin 27 yillik tecriibesini;
14 miihendisi, 11 teknisyeni, 140 is¢isi, 8 kisilik Ithalat, ihracat ve lojistik departmant,
14 kisilik muhasebe kadrosu ve 7 kisilik AR-GE ekibiyle birlikte {iiretimlerine
aktarmaktadir. ISO 9001:2000 standartlarinda toplam 30 iilkeye ihracat yapan Karyer,

toplam yillik cirosunun %65 ini ihracattan gerceklestirmektedir.

Karyer'in misyonunu mutlak miisteri memnuniyeti, kaliteli ve zamaninda iiretim,
uzun vadeli miisteri iligkileri, iiriin gelistirmede siireklilik, kapsamli teknik destek,
uluslararasi rekabet edilebilir fiyatlar, uygun 6deme ve teslimat alternatiseri ile dogaya

duyarl tiretim olusturmaktadir.

Karyer bakir boru / aliminyum finli 1s1 degistirici iiretiminde yogunlagmustir.

Uriin cesitleri asagidakilerden olusmaktadir:

Klima sektorii icin: Hava sogutmali kondenser ve evaporator, 1sitma ve

sogutma bataryasi.

Sogutma sektorii icin: Hava sogutmali kondenser ve evaporator, soguk oda

evaporatorii, glikollu sogutucu ve hava sogutucu.

Ozel proses sogutma icin: Hava sogutmali kondenser ve evaporator, 1sitma

bataryasi ve kuru sogutucu.

36. Kervana Is Mak. Ltd. Sti.: Kervanci s Makinalar1 Limited Sirketi, 1957
yilinda Makina Yiiksek Miihendisi Zekeriya ALGUL tarafindan kurulmustur. Firmanin
ana faaliyet konusu is makinalar ithalati, satis ve satis sonras1 hizmetlerdir. Bu alanda
yurt capina yayilmis bayii ve servis ag1 ile sektoriin 6nde gelen kuruluglar1 arasindadir.

Gecmiste Eder Ekskavatorleri (Almanya), Scheaff Beko Loaderleri (Almanya) ve
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Rammer Hidrolik Kaya Kiricilarmin (Finlandiya), temsilciligini yapmis olan firma

halen cesitli markalarin Tiirkiye Distribiitorliigiinii stirdiirmektedir.

Firma, insaat sektoriinde gerek bina ve fabrika, gerekse yol ve altyapi

ingaatlarinda 6nemli projelere imza atmistir.

1995 yilinda baslattigi arastirma c¢alismalart sonucunda Isitma-Sogutma-
Havalandirma sektoriine girme karar1 alan firma, 2001 yilindan itibaren Hicon marka

Split Klimalar ve Su Dolaplariin Tiirkiye distribiitorliigiinti almastir.

30 yildir iklimlendirme ¢oziimleri iireten Hicon, yilda 300.000 adet split klima
tiretim kapasitesine sahip olup, kapasitesini ve kalitesini siirekli arttiran, split klimalarin
yant sira hava perdesi, mini chiller, klima santralleri, fancoil ve kondenser tiniteleri, su

dolab1 ve kiiciik ev aletlerini tireten diinyanin 6nde gelen firmalarindan birisidir.

Kervanci Is Makinalar1 Limited Sirketi, Hicon ile tiiketicinin bir split klimadan
bekledigi her seyi en ekonomik sekilde karsilamak, satis ve satis sonrasi hizmetleriyle

mutlak miisteri memnuniyetini ilke edinerek ¢alismalarina devam etmektedir.

37. Kipas Klima Isitma Havalandirma Sist. San. Ve Tic. Ltd. Sti.: KIPAS
1996 yilinda 1sitma, sogutma, havalandirma’yi iceren tiim klima cihazlarinin ithalati,
montaji, bakim ve onarim servis hizmetlerini vermek amaciyla kurulmustur. KIPAS'in
ortaklar1 tecriibeli miihendisler olup, uzun yillar cesitli yurt ici ve yurt dis1 taahhiitlerde

gorev alarak, sektore katkida bulunmuslardir.

KIPAS kuruldugu 1996 yilindan beri Amerikan PARKER DAVIS HVAC
SYSTEMS INC. firmasimn TURKIYE, KKTC ve TURKI CUMHURIYETLER 'deki
exclusive distribiitorliigiinii basariyla yiirlitmektedir. PARKER DAVIS firmasinin
tirtinii olan INFINITI marka klima cihazlarinin sozii edilen bolgedeki, ithalati, satisi,

bakim ve onarim servis hizmetleri yalnizca KIPAS tarafindan organize edilmektedir.

Bununla birlikte, KIPAS bir cok Amerikan Klima iireticileri ile yakin temas ve
dayanismada olup, bolgemizdeki satis yetkisine sahiptir. Dolayisiyla, miisterilerinin

ihtiyaglarina ¢ok genis bir iiriin gamai ile hizmet verebilmektedir.
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Bu firmalardan en Onemlisi AAON Inc. firmasi olup, paket klima cihaz

turetiminde 6nemli s6z sahibidir.

KIPAS ve temsil ettii firmalar daha cok DX (Direct Expansion) olarak
adlandirilan GAZLI SOGUTUCULAR iiretiminde ihtisaslasmis olup, bu iiriinler
asagidaki genel bagliklar altinda toplanabilir.

-KANALLI TiP SPLIT KLIMALAR

-PAKET ENDUSTRIYEL VE KONFOR KLIMALARI

-SU KAYNAKLI IST POMPALARI

-DUVAR, SALON, YER, TAVAN, KASET TiPi SPLIT KLIMA CIHAZLARI

9.000 BTU/h kapasiteli duvar tipi klimadan 720.000 BTU/h kapasiteli paket tip
klima cihazina kadar uzanan genis bir yelpaze iizerinde; KIPAS ve Bayileri miisteri
memnuniyetinin en onemli unsur oldugunun bilincinde, her gecen yil daha giiclenerek

biiytimektedirler.

Bugiin, TURKIYE, KKTC ve TURKI CUMHURIYETLERdeki yaygmn yetkili
servisleri, uygulamaci bayiileri ve bir¢ok saticisi ile INFINITI Markasini ve temsil ettigi

firmalar1 gururla yarinlara tasimaktadir

38. Klas Isitma Sogutma Klima San. Tic. Ltd. Sti.: KLAS Isitma, Sogutma,
Klima San. ve Tic. Ltd. Sti 30 yillik deneyimlerin yeniden yapilanmasi olarak 2003

yilinda Kisikkdy’de Isitma - sogutma - Havalandirma sektoriinde faaliyete ge¢mistir.

KLAS Isitma Sogutma Klima San. ve Tic. Ltd. Sti’nin faaliyetleri iiretim,
arastirma-gelistirme, miihendislik-proje hizmetleri, pazarlama - satis ve satig sonrasi

hizmetleri kapsamaktadir.
“Hedefimiz Kalite ve Miisteri Memnuyeti” slogani icten benimsemistir. Klas

Klima uzman teknik kadrosu ve yonetim organizasyonu ile miisteri istekleri dikkate

alinarak hizla biiytimektedir.
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KLAS Isitma Sogutma, Klima San. ve Tic. Ltd. Sti, bir kurum olarak saygin ve
giivenilir olma ilkesinden ayrilmadan “KLS”marka iiriinlerini her zaman TS-EN-ISO
9001-2000 Kalite Yonetim Sistemi ve Tiirk Standartlarina uygun olarak iiretmenin

sorumlulugunun bilincindedir.

39. Klimaplus Enerji Ve Klima Teknol. Paz. San. Ve Tic. A.S.: KlimaPlus
Enerji ve Klima Teknolojileri Paz.San.ve Tic. A.S. 1sitma, sogutma ve havalandirma
konularinda hizmet vermek iizere 22 Aralik 2004 tarihi itibari ile kurulmustur. Atako
Grubu’nun istirak ettigi KlimaPlus A.S. Mitsubishi Electric Klimalarinin tek yetkili

distribiitorii olarak sektore hizl bir giris yapmistir.

Genel Miidiirliigii Istanbul’da bulunan firmanmn diger bolgelerde bolge
temsilcilikleri bulunmaktadir. Marmara, Ege ve Akdeniz bolgeleri agirlikli olmak iizere
miihendis kokenli firmalardan olusan bayilik ag1 kurulmustur. Klimaplus A.S.’nin suan

tiim Tiirkiye ‘de 40 adet yetkili bayisi bulunmaktadir.

Tecriibeli ve giiglii bir kadro ile kurulan KlimaPlus satis 6ncesi ve sonrasinda,
hem miisteriye hem de sektordeki miihendislik firmalarina, satis asamasindan santiyede

irinlerin devreye alinmasi ve test edilmesinde kadar her asamada destek vermektedir.

Mitsubishi firmas: ilk olarak 1870 de Yataro Iwasaki tarafindan bir deniz
tasimaciligl sirketi olarak kurulmustur. Yataro Iwasaki Tosa klaninin yurdu olan
Shikoku adasinin Kochi sehrinde dogmustur. 1870 de Tsukumo Shokai ismi ile kendi
deniz tasimaciligr sirketini kurmustur. Firma ismi 1872 de Mitsukawa Shokai , 1874 ise
Mitsubishi Shokai olarak degistirilmistir. Yataro firma amblemi olarak Tosa tacinin 3
mese yapragini ve kendi aile tacinin elmas seklini birlestirmistir. Boylece firma
amblemi firmanin ismi olan ve 3 elmas anlamina gelen Mitsubishi isminin temelini

olusturmustur.

Kisa siirede biiyiiyen firma idretim ve ticaret alanlarinda faaliyete
baslamistir.Il.Diinya savasi sonrasinda miittefik giicler Japonyanin biiyiik endiistriel
gruplarinin dagilmalar i¢in baski yapmis ve bunun sonucunda Mitsubishi Grubu 1946

yilinda kendi i¢inde daha kii¢iik firmalara ayrilmistir.
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1921 de Mitsubishi Shipbuilding Co. nun Kore ‘de gemi elektrik motor fabrikasi
kurmasi ile 15 milyon yenlik sermaye ile Mitsubishi Electric Corporation kurulmus ve

elektrikli aletler iiretmeye baglamistir.

Giiniimiizde Mitsubishi Electric basta Japonya olmak iizere pek cok iilkede

Klima sektoriinde gerek teknoloji gerekse hizmet alaninda 1 numaradir.

Mitsubishi  Electric Kalitesi, teknoloji, dizayn ve {iiretimde 70 yillik
miikemmelligi isaret etmektedir. Konfor, verim ve dayanilikliligin en yiiksek standartini

gostermektedir.

KlimaPlus A.S. hizmet kalitesinin temelinde diiriistlik ve bilgi yatmakta olup
satigtan, satis sonrasi servise kadar her boliimde tecriibeli personeli ile gii¢lii bir yapi
olusturmaktadir. KlimaPlus A.S. iklimlendirmede; cevre duyarlilifi, enerji tasarrufu,
dayaniklilik, giivenilirlik, hizmet kalitesi gibi konularda, gerek diinyaya gerekse

tilkketiciye yonelik art1 degerler katmay1 ilke edinerek sektordeki faaliyetine baglamistir.

Mitsubishi Electric Klima Sistemleri 7000~ 500,000 Btu/h kapasite aralifinda
split-multi split -ticari tip split ve City Multi VRF Sistemi kapsayan cok genis bir iiriin
yelpazesine sahiptir.Split klimalarda klasik/inverter duvar tipi , klasik/inveter yer tavan
tipi, inverter kasetli tavan ve inverter kanalli tavan tipi split klima modelleri 7000 Btu/h
‘dan 30,000 Btu/h’a kadar kapasitelerde her tiirlii biiyiikliikteki mekanlar i¢in ¢oziim

sunmaktadir.

Mitsubishi Electric klimalarda cevreye duyarli yaklagimla ozon tabakasina
zararsiz R410A sogutucu akiskanmi kullanilmaktadir. Ayrica insan sagligint korumaya
yonelik yeni bir filtre sistemi (Catechin denilen ve yesil cayda bulunan anti oksidan
bilesenli dokuya sahip filtre) gelistirilmistir. Bu nedenle Mitsubishi Electric sadece hava
kalitesini yiikseltmek i¢in degil ayn1 zamanda bakteri ve viriislerin oda i¢ine yayilmasini

engellemek amaci ile bu maddeyi klimalarin hava filtrelerinde kullanmay1 se¢cmistir.

Mitsubishi Electric split klima cihazlar1 endiistrideki en yiiksek COP degerlerine
sahip klimalar arasindadir.Mitsubishi Electric inverter kontrol, DC motor ve PAM

kontrol gibi yenilikci teknolojiler ile elektrik tiiketimini azaltmak icin ¢aligmaktadir.
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Mitsubishi Electric inverter split klimalar -10~ + 46 C dis hava sicakliklar1 arasinda
sogutma , -10~+24 C dis hava sicakliklar1 arasinda 1sitma yapabilme 6zelligi ile yaz-kis
kesintisiz konfor saglar. Ayrica Nordic Star (Kuzey Yildizi) modellerinde -15 C dis

hava sicakliklarina kadar 1sitma yapabilmek miimkiindiir.

Mitsubishi Electric inverter split klimalar 21dB(A) ses seviyesi ile bir fisilti
kadar sessiz calisir .Ote yandan cihazlarin 6mrii boyunca ilk giinkii performanslarinda
kullanilabilmelerini saglamak icin tiim dis {inite kasalarina paslanmaya karst koruma,
Elektronik kartlar1 koruyan Elektronik Metal Koruma Kutusu, Kendi Kendine Ariza
Teshis fonksiyonu, elektrik kesintisinden sonra otomatik yeniden baslama gibi pek ¢ok

ozellik eklemistir.

40. Messan Sogutma San. Tic. Ltd. Sti.. MESSAN SOGUTMA SANAYI ve
TICARET LTD.STI. ,1983 yilinda Tiirkiye de yeni bir teknoloji olan (monoblog) paket
tip soguk depo cihazlari iiretmek amaci ile kurulan TIMSAN ISI SANAYI LTD.STi
‘nin, Kastm 2002 yilinda ortaklarinin ayrilma ve bir daha TIMSAN adin1 kullanmama
karari neticesinde, TIMSAN IST SAN. LTD.STI kurucu ortaklarindan Mustafa YAPAN
ile Erding YAPAN tarafindan kurulmustur.

Sogutma konusunda 20 yillik bir bilgi birikimine sahip olan MESSAN
SOGUTMA SANAYI ve TICARET LTD.STI. gida sogutmasi konusuna

yogunlasmistir.

Firmanin iirettigi tiriinleri ve bazi uygulamalar1 su konu basliklari altinda toplayabiliriz;

o Paket ve Split tip Soguk Depo Cihazlari
o On Sogutma Sistemleri

e Sok Tesisleri -35/-40 °C

e Buzlu Su ve Soguk Su Sistemleri

e Soguk Depo Panelleri

Modern iiretim ekipmanlar ve kaliteli is¢ilik ile hazirlanan cihazlar, Tiirkiye ‘nin

her zaman tercihi olmustur. Sogutma sektoriindeki iiretim ve hizmet anlayis1 kosulsuz

159



miisteri memnuniyeti iizerine kurulmustur.Tiirkiye genelinde gerceklestirmis olduklari

binlerce uygulama ise bu ilkenin dogrulugunun gostergesidir.

[zmir Atatiirk Organize Sanayi Bolgesi'ndeki 5000 m2? 'lik alana yayilan
fabrikada, 20 yillik is tecriibesiyle sogutma sanayiinin énemli halkalarindan olan 6n
sogutma sistemleri, soguk ve donmus muhafaza cihazlari, soklama tesisleri, endiistriyel
soguk ve buzlu su sistemleri iiretiliyor. Uretim yogunlugunu ise; standart olarak imalat1
yapilan paket ve split tip soguk depo cihazlar1 olusturmaktadir. Ayrica soguk depo
projelerinde her tiirlii izolasyon, soguk oda panelleri ve soguk oda kapilariyla da
ihtiyaglarimiza ¢oziim getiriyor. Danismanlar ve teknisyenler, sogutma ve dondurma
initeleri, On sogutma {niteleri, muz ve narenciye olgunlastirma odalar1 ve
iklimlendirme kontrol odalarinin tasarimi, montaji, kontrolii ve bakimi alanlarinda

profesyonel servis saglamaktadir.

Her iiriin, uygun olacak sekilde ve kullanici istekleri dogrultusunda bagimsiz
olarak tasarlanmaktadir. Projeye gore tasima, paketleme, enerji kontrolii, hava akimi ve
nem gibi Ozellikler tasarimlarda 6nemli rol oynamaktadir. Miisterilere, sogutma ve
teknik gereksinimleri iizerine danigmanliktan montaja biitiinlilk arzeden bir hizmet

sunmaktayiz.

Basarili degisimlere farkli kapasitelerde cihazlar iireterek mevcut modelleri

genisletiyor, yepyeni yatirimlara yoneliyoruz.

41. Ontrol Teknik Malzeme San. Ve Tic. A.S.: 1963 yilinda Necatibey
Caddesinde dort katli tarihi bir binada yirmi kisilik personeli ile Polat Unver Egrikavuk,
Ahmet Ozkoseoglu, Erdem Alp ve Sahap Ozer bir araya gelerek Ozkoseoglu Kollektif
Sirketini kurmustur. ilerki yillarda Petek ismini alan sirket, bir siire sonra Amerika
merkezli Honeywell firmasindan briilor parcalar1 getirip satisa sundular. Tiirkiye’ye

Otomatik Kontrol Cihazlarinin ithalatini ilk kez gerceklestirdiler.
1978 yilindaki ithalat krizinde zor giinler gecirdiler. Bu zor giinlerin sonucunda

yonetim kurulu yutdisindan ithal etmek yerine kendi imalathanelerini kumaya karar

verdi. Necatibey'deki binanin iki kat1 imalata ayrildi. Imalattan cikan ilk iiriin TAS 45
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adi verilen yakit tasarruf paneliydi. Honeywell'in de onay1yla yerli servomotor imalatina

gecildi.

Firma biiyiidiikce Necatibeydeki bina kiiciik gelmeye basalmisti. 1982 yilinda

imalat kismi1 Okmeydani’na tagindi

1985 yilinda ofis merkezi Galatsaray'daki eski Italyan Lisesi olan tarihi binaya

tasindi. Binanin restorasyon c¢aligsmalart iki y1l stirmiistii.

Bina otomasyon sistemlerine paralel olarak yapilan yangin algilama sistemleri
zaman i¢inde yonetimin yangin sondiirme sistemleri ile de ilgilenmesine neden olmus,
bu konuda faaliyet gostermek iizere Korun A.S. kurulmustur. Grup zaman iginde

Grasslin, Belimo, Defensor, Ax-air gibi markalarin temsilciligini de yapti.

ONTROL A.S. bugiin konularinda uzmanlasmis degismeyen miihendis,
teknisyen ve imalat kadrosu ile toplam 51 personeli ile Yukaridudullu'daki binasinda;
Ankara ile Izmir bolge miidiirliikleri ve Tiirkiye genelindeki yetkili bayilikleri ile

hizmet vermektedir.

42. Pamsan Klima Havalandirma San. Ve Tic. A.S.: Pamsan 1982 yilinda
kurulmustur. Sektordeki faaliyetine 1968 yilindan bu yana devam etmektedir. Cagdas
teknolojinin getirdigi yenilikleri iiriinlerine yansitan pamsan kaliteden 6diin vermeden
caligmaktadir. Yurt i¢inde oldugu kadar yurt disinda da gerceklesen taahhiittlere pamsan
tirtinleri ile imzasimi atan kurulus, giinden giine gelisen ve hizlanan diinya pazarinda da
yerini almistir. pamsan artik, diinya capindaki markalarla rekabet etmektedir. Giiglii,
dinamik ve konusunda deneyimli uzman kadrosu ile once hizmet sonra ticaret ilkesi ile
calisan pamsan, sektordeki atilimlarini 6rnek hiiviyeti ile yillarca siirdiirmek inang¢ ve

kararliligindadir.

43. Panel Sistem Sogutma San. Ve Tic. A.S.: Panel Sistem Sogutma Sanayi
A.S., faaliyete bagsladigr ilk giinden itibaren, gerek sektorel, gerekse toplumsal
sorumluluk bilinciyle hareket ederek; sektoriiniin, gelismesine ve toplumsal misyonuna
onemli katkilarda bulunmustur. Sogutma sistemleri iiretimindeki Onciililk gorevinin

bilinciyle, yiiksek iiretim kalitesi ve iiriinleri siirekli iyilestirerek gelistirme politikasini,
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genel bir zihniyete doniistiirerek yerlestirmektedir. Ayrica; diinyadaki yeni teknolojileri
yakindan takip ederek, yeni teknoloji gelistirmeye yaptigi yatirimlarla da teknolojik

anlamda oOnciiliigiinii kanitlamaktadir.

Gida iiretim prosesleri de dahil olmak tizere, "Soguk Zincir"in hemen hemen her
halkasinda hizmet veren Panel Sistem Sogutma Sanayi A.S., gerek yurti¢inde, gerekse
yurtdisinda gida giivenliginin en giivenilir ismi olma yolunda biiyiikk adimlarla
ilerlemektedir. Yiiklendigi misyonun O©nemini kavramis ve bu misyonu yerine
getirmekteki basarisini iilke sinirlar1 digina tasiyarak, diinya 6lceginde rekabet edebilen
ve diinya capinda lider firmalar arasina girmeyi kendisine vizyon edinmistir. Son

yillarda gosterdigi ihracat basarisi, bu vizyona ne kadar yakin oldugunun gostergesidir.

44. Pitsan Mak. San. Ve Tic. Ltd. Sti.: Firma 1975 yilinda Bayrampasa’da ilk
imalatlarina atdlye ¢apinda baslamistir. 1980 yilinda Avcilar’da Esenyurt yolu iizerinde
kendi yeri olan binasina tasinip fabrika diizeyinde c¢alismalarina devam etmektedir.
Biiro kism1 120m2 alanda 3 kat, vantilator boliimii 500m2, aparey ve santral boliimii
500m2, TRV sik kanathh fan bolimii 400m2, acik alan 700m2 alanda hizmet

vermektedir.

Fabrikada 55 personel calismakta olup 1 Genel Miidiir, 1 Genel Miidiir

yardimcisi, 3 Miihendis, 1 Teknisyen, 8 biiro personeli, 41 is¢i bulunmaktadir.

Proje — Imalat ve Taahhiit konularinda iiretim ve hizmet veren 28 senelik bir
sanayi kurulusudur. Istigal konulari arasinda agirhik olarak ISITMA-KLIMA
HAVALANDIRMA-SOGUTMA konulart yer almaktadir.imalatlar bu konular
kapsaminda olup, her ¢esit Vantilatorler, Klima Santralleri, Konfor tipi TRV,CRV ve
DAF tipi sik kanatl santrifiij fanlar, PSV tipi seyrek kanatli santrifiij fanlar, Hiicreli
Egzost Aspiratorleri, Isitma — Sogutma apareyleri (Fabrikalar, depolar, hangarlar icin),
Fancoiller (Biirolar, magazalar, liikks isyerleri, diikkanlar i¢in) 1sitma ve sogutma amacli
olarak Sogutma kuleleri, Fabrikalar icin soguk su ve sogutma suyu ihtiyaci olan ¢esitli

prosesler icin ve su sogutma grubu cihazlari i¢in iiretilmektedir.
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Firmanin is yaptig1 kuruluslar arasinda sanayi sektorii (Fabrikalar) agirlikta olup,
Otel, Hastane, Kafeterya, Liikks Magazalar, Depolar, Hangarlar, Seralar, Fast Foodlar,

Okul ve mubhtelif igyerleri yer almaktadir.

Firma; bu yil icinde, ihracata yoOnelik calismalarima agirlik vermis olup,
Ozbekistan, Ukrayna, Rusya, iran, Misir, Suriye, Kuveyt, Romanya gibi iilkelere

ihracatimi artirarak ihracati gelistirmektedir.

Firma; elindeki maddi teknolojik kaynaklari miisterilerinin ihtiya¢ ve
beklentilerini karsilayacak sekilde kaliteli hizmet sunarak yurt icinde ve disindaki pazar
paymni genisletip, gelisen teknoloji ve cevre bilinci igerisinde Giivenirliligi esas alarak

irtinlerinin en ¢ok kullanilan iiriinler olmasi icin ¢alismay1 hedeflemektedir

45. Refmac Sogutma Sistemleri Miih. San. Ve Tic. Ltd. Sti.: Uzun yillar
farkli firmalarda kurucu ortak ya da yoOnetici olarak degisik projeleri gerceklestirmis
miihendis ve teknisyenlerden olusan sirket onceleri ARYA SOGUTMA olarak 2000
yilinda bagladig: ticari hayatina kendi marka adini ticari invana tasiyarak REFMAC
SOGUTMA SISTEMLERI olarak devam ettirmektedir. Toplam 33 kisilik ekibiyle
Istanbuldaki fabrikasinda sogutma cihazlar1 iiretim — montaj — taahhiit alanlarinda
faaliyet gostermektedir. Sogutma ile ilgili ticari ve endiistriyel proseslerde standart
makineleri ve miihendislik yaklasimlariyla uzun Omiirlii, giiven veren coziimler

sunmaktadir.

Diinyanin degisik bolgelerine standart {iiriinlerini biiyiilk bir 0zgiivenle satan
Refmac Sogutma Sistemleri basta Almanya, Ispanya, Ingiltere olmak iizere cesitli
Avrupa liilkeleri ile Amerika, Rusya, Bulgaristan, Azerbaycan, Irak, Kazakistan,
Tiirkmenistan ve Giircistan’a ihracat yapmaktadir. Ozellikle endiistriyel sogutmada
taahhiit projeleri yapan Refmac yurt disinda Ingiltere, Almanya, Giircistan, Bulgaristan

ve Azerbaycan’da yetkili satic1 ve servis firmalari ile hizmet vermektedir.

46. Sonmez Metal End. Ve Tic. A.S.: Sonmez Metal End. ve Tic.A.S. 1980
yilinda klima konusunda miihendislik ihtisas firmasi olarak oncelikle tekstil sektoriine

yonelik tiretim yapmak iizere kurulmustur.
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Kurulusundan kisa bir siire sonra, miithendislik katkis1 da koyarak faaliyetlerine
irettigi cihazlarin tesis i¢i uygulamalarini da eklemis ve boylelikle miiteahhitlik hizmeti

de vermeye baglamistir.

Tekstil sektoriinde kisa bir siire sonra aranan bir firma konumuna gelen Sonmez
Metal bu sektorde yakaladigi basarilardan sonra ilag, gida, seramik, basin, otomotiv gibi

diger endiistriyel uygulamalarda da aranan bir mekanik miiteahhit firma olmustur.

Takip eden donemde sirket sadece endiistriyel degil ayni zamanda konfor
uygulamalarina da yonelmis , bu alanda da basarili caligmalar yapmis ve iilkemizin

onde gelen mekanik taahhiit firmalarindan biri olmustur.

Bu siire¢ icinde Sonmez tezgah parkini siirekli yenileyerek ve iiretim kalitesini
arttirarak iiretime devam etmis ve Sonmez Markasi tasiyan iiriinler bir ¢ok mekanik
uygulamada yerini almistir. Bugiin iiretim portféyiinde yirmi yili askin miihendislik
birikiminin yansitildigir klima santrali, aksiyel vantilator, doner filtre, prizmatik sansh
hava kanali, damper... gibi bircok 6zel tasarim veya standart havalandirma ekipmanlari

yer almaktadir.

Hizla biiyliyen Sonmez Metal , uzmanlastig1 taahhiit konusunda hizmet vermek
tizere 1999 yilinda kendi catis1 altinda Sonmez Yap1 Endiistrisi Taahhiit Tic. A.g ile
Avrupa Serbest Bolgesinde taahhiit ve pazarlama faaliyetleri gerceklestirmek {iizere

Sonmez San. ve Tic. Koll. Sti. lerini kurmustur.

47. Teknik Bombe San. Ltd. Sti.. TEKNIK BOMBE, 25 yildir, gida, tarim,
tesisat, giivenlik, otomotiv, savunma sanayi gibi sektorlere, bombe ve cesitli ara mal

iretimi yapan, metal sekillendirmede uzmanlasmis tedarikci bir kurulustur.

Teknik altyapisi her gecen giin giiclenen firma, 1980’te Giinesli/ Istanbul da
basladig1 faaliyetine, bugiin, 13.000 m? kapali, toplam 18.000 m?‘lik GEPOSB/Gebze
tesisinde devam etmektedir. Deneyimli ekibi, kalite ve miisteri odakli politikasi, giiclii
tiretim altyapis1 ile Teknik Bombe, i¢ ve dis piyasada, sektoriin vazgecilmez
firmalarindan biri haline gelmistir. Buna ek olarak, miisteri taleplerine daha iyi cevap

verebilmek icin ara {iriin ¢esitlendirmesine ve kapasite artirimina devam etmektedir
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Miisterileri, faaliyetlerinde yiiksek emniyet, kalite devamlilig, titizlik ve sistem
sorumlulugu isteyen metal endiistri kuruluslaridir. Bu nedenle yiiklendigi bu zor gorevin
bilinciyle; miisterilerinin taleplerini dogru anlayip beklenen sekilde karsilamada,
taahhiit ettigi sozlesme, standart ve yasal sartlara eksiksiz uyum gostermede “iiretim ve

tiriin sorumlulugunu” temel almaktayiz.

Modern ve cagdas tesis ¢oziimleri, uzman kadro ve teknik alt yapimizin bilgi,
tecriibe, yaratict1 bakis acisi sayesinde hedeflerine hizla ilerliyorlar. Calismalarinda
“Zaman, Maliyet, Verimlilik, Tasarruf” gibi kavramlarin bilincinde oluslari, isyerinde
ve igyeri disinda tedarik¢ilerle yarattiklart uyumlu takim calismasi, “etkin is sonuclar1”
elde etmelerini saglarken, miisteri memnuniyetinin yiiksek seviyelerde seyretmesine

olanak vermektedir

48. Tekso Teknik Sogutma Sanayi Tic. A.S.: Sektorde oncii, yenilik¢i, kalitede
ve satista iistiin hizmeti ile Tekso, temeli 50 'li yillara dayanan yarim asirlik tecriibesi ile

yeni ylizyilin ihtiyaglarini karsilamaya bugiinden hazirdir.

Tekso ismi ile 1980 yilinda faaliyete baslayan firma, 1990 ' It yillarda market
sektoriiniin hizla bilyiimesi sonucunda bu giin 15.000 m” kapali alanda bilgisayar

kontrollii , modern cihaz ,donanim ve kalifiye elemanlariyla hizmet vermektedir.

Giintimiizde Tekso Oncii ve yenilik¢i yapisi, Avrupa kalite standartlarina uygun

iiriin yelpazesi , satis sonrasi hizmetlerinin kalitesi ile sektoriin lideri konumundadir.

Sogutucu Duvar Reyonlari, Sebze - Meyve Reyonlari,Siitliikler, Sogutucu Servis
Reyonlari, Derin Dondurucu Reyonlar , Pasta ve Unlu Mamul Reyonlari, Soguk Odalar,
Kurumsal ve biiyiik projelerde kurmus oldugumuz merkezi sistemler Tekso' nun iiriin

yelpazesini olusturmaktadir.
Uriin kalitesinin yan1 sira satis sonrasinda sagladigi servis hizmetleri, Tiirkiye'

nin hemen hemen tiim sehir merkezlerinde kurdugu genis servis agi ile miisterilerine

aninda hizmet vermektedir.
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Avrupa standartlarindaki iiriin kalitesini aldigi CE belgesi ile tescilleyen Tekso,
son yillarda yogun yurti¢i satiglarmin yan: sira Almanya, Ingiltere, Romanya,
Bulgaristan, Israil, Kazakistan basta olmak iizere diinyanin cesitli iilkelerinden gelen

talepleri degerlendirerek ihracat ¢calismalarina hiz vermistir.

Yeni yapilanma siirecinde gostermis oldugu iistiin performans sayesinde iiriin
gelistirme ve verimlilik konusunda 6nemli projeleri giindeminde tutan Tekso yogun
kapasite, mitkemmel dizayn imajimnin ve 1000 m 'yi asan aylik iiretim kapasitesinin
tizerine c¢ikabilmek ve bu siirekliligi saglayabilmek i¢in c¢aligmalarina devam

etmektedir.

Yeni yatirim olarak 25.000 m” kapal alanda hizmet verecek ve burada aylik

tiretim kapasitesi olarak 2500 metre’yi yakalayacak bir projeyi devreye sokmustur.

Tekso marketlesmenin hizli gelisiminin bilincinde, sektoriin lideri olmasinin
verdigi sorumlulukla ilkesi olan kalite ve hizmet anlayisin1 ¢agdas yapilanmayla

birlestirerek gelecege yatirim yapmaktadir.

49. Termotes Klima Havalandirma Sogutma San. Ve Tic. Ltd. Sti.:
TERMOTES temsilcisi oldugu Dagard firmasinin iiretti§i CLEAN ROOM (temiz oda)
panelleri ve aksesuarlar1 ile Ila¢ iiretim alanlar1 ,mikrobiyoloji laboratuarlari,gida
tiretimi ,elektronik sektorii ile benzer yerlerde temiz odalar kurmaktadir.Bu odalar
uluslararast standartlara uygun test sertifikalarina haiz olup, miikemmel hava
sizdirmazlig1 saglar ve iizerinde mikroorganizma iiretmez. Neme kars1 dayanikli olup
yiizeyler kolay temizlenir. Firma ayni zamanda Clean room HVAC ve mekanik
tesisatim1 Hijyenik ekipmanlar kullanarak sartnameye uygun sekilde anahtar teslimi

yapmaktadir.

"Minimum Enerji , Maximum Sogutma"

FA modeli, kondenser {iinitesi , evaporator ve kontrol panelinden olusan bir
sogutma cihazidir. Kullanimi1 ve montaji ¢ok kolay bir iiriindiir. Ozellikle kiiciik boyutlu
soguk odalarda kullanilmak icin gelistirilmistir. R 404 A gazi ile tam bir ¢cevre dostudur,

ozon tabakasina zarar vermez. Digital mikroproses kontrolu ile giivenli calisir.FA
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modeli maximum enerji tasarufu ve ekonomik fiyatlar1 ile yatinmcinin dostudur.

Yiiksek teknoloji ile iiretilmis CE TUV ISO 9001 ile belgelendirilmistir.

TERMOTES kuruldugu 1987 yilindan, bugiine kadar soguk Depo, Sogutma,
Klima, Havalandirma ve Clean Room (Temiz Oda) sistemleri konularinda proje, montaj

ve taahhiit hizmetleri vermektedir.

Firma diinyanin 6nde gelen clean room ve modiiler soguk oda iireticisi Dagard
International ile soguk depo sogutma cihazi iireten Rivacold Srl. Firmalarinin Tiirkiye

ve Tiirki Cumbhuriyetleri tek yetkili temsilcisidir.

% 100 Miisteri memnuniyetini ilke edinen firma bu giine kadar 3000 in iizerinde

ise imza atmanin hakli gururunu yagamaktadir.

FAALIYET KONULARI :

TAAHHUT

Modiiler soguk Depo.

Clean Room ve Clean Room HVAC sistemleri.

HVAC Merkezi klima sistemleri.

Proses Sogutma ve Isitma sistemleri.

TEMSILCILIKLER

* RIVACOLD Srl, ( Soguk Depo Cihazlari )
* DAGARD International,( Modiiler soguk Depo, Clean Room Panelleri ve

Aksesuarlari)

PROJE HIZMETLERI

* HVAC Mekanik tesisat ( Klima, havalandirma, sogutma sistemleri ) soguk depo
sistemleri, proses sogutma sistemleri ve Clean Room (Temiz oda) dizayn ve uygulama

projeleri.
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50. Tesa Havalandirma Sistemleri imalat San. Ve Tic. Ltd. Sti.: 1972'den
bugiine ana hedef ileri seviyede miihendislik hizmeti vermektir. Firmada hakim olan
ilke, once miihendislik sonra ticarettir. TESA, 2005 yili i¢inde 330 kisiden olusan
uzman kadrosu ile kalitesinden ve miihendislik prensiplerinden taviz vermeyen bir
miihendislik ve taahhiit firmasidir. TESA, insan yasamim1 kolaylastirmak, insana
yakisan daha giizel bir diinya icin calisiyor. Insanlar artik evlerinde daha az zaman
harciyorlar; teknolojik ve sosyolojik degisim insani1 buna zorluyor. Yasam, igyerlerinde,
fabrikalarda, sosyal mekanlarda geciyor, arta kalan zaman da konutlarda... Amac
insanin mutlulugu ise hedef, insanin yasam kosullarini iyilestirmektir. Is ve sosyal
cevremizde daha rahat ve huzurlu olmalyiz, dogamin zorlastirdigi yasami
kolaylastirmaliyiz. TESA bu alanda hizmet veriyor. Cagdas teknolojiyi yasam

cevremize uygulayarak gelisim ve degisime katkida bulunuyor.

51. Tetisan Endiist. Klima Tesis. imalat San. Ve Tic. Ltd. Sti.: Firma olarak
kurulusundan bu yana olusturdugu giiveni koruyarak miisterilerine olan saygi
dogrultusunda iirettikleri fonksiyonel, giivenilir, kaliteli, estetik iiriinlerle beklentileri
karsilamak, pazar payimizi ve rekabet giiclimiizii artirmak ve bunlar1 yaparken gerekli
egitimlerle biitiin ¢alisanlarin belirlenen hedeflere ulagsmada katilimini saglamak temel

kalite politikalaridir.

Yurtiginde gerceklestirdigi bir¢ok proje yaninda, yurt disinda; Almanya, Suriye,
Finlandiya, Ozbekistan, 1ngiltere, 1ta1ya, Bulgaristan, Tiirkmenistan, Polonya gibi
bircok iilkeye de ihracat yapmaktadir. Tetisan klima santrallar1 ve diger iiriinleri Alman
RWTUV belgelendirme kurulusunun onayladigi ISO 9001 kalite giivence sistemi
altinda Tiirk Standartlar1 Kalite belgeli olarak iiretilmektedir. Bunun yaninda klima

santralleri yine TUV onayli EN 1886 standardinin en iistiin 6zelliklerine sahiptir.
52. Tokar Yapi Endiistri Tesisleri San. Ve Tic. A.S.:
53. Trane Klima Ticaret A.S.:
54. Tiirk Demirdokiim Fabrikalar1 A.S.: 2005 yilinda kurulusunun 51. yilim

kutlayan DemirDokiim sektoriinde yarim asri geride birakmis ilk firmadir. Isitma, su

1sitma ve iklimlendirme sektorlerinde faaliyet gosteren DemirDokiim, Tirkiye’de ilk
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defa; dokiim radyator, kazan, soba, kat kaloriferi, sofben, panel radyator ve kombi
tiretimini gerceklestirmis, "1s1 konforu" ile 6zdeslesmistir. Kurulusundan bu giine gecen
siire icerisinde Tiirk sanayisinin gelismesine katkilarda bulunmus, bir¢ok yeni yatirimi
hayata gecirmis, tiiketicisine {istiin teknoloji sunmus, sektordeki kaliteyi her gecen giin

yiikseltmis ve bunlarin yani sira 6ncii konumunu her zaman korumustur.

Giiniimiizde, ii¢ii yurti¢cinde olmak iizere toplam yedi sirket ile alt1 farkli tilkede
faaliyet gosteren DemirDokiim (DD) Grubu, cok uluslu, kiiresel bir oyuncu
konumundadir. Yurtici sirketlerinde Panel A.S. panel radyator, Demrad A.S. ise dokiim
triilnler konusunda faaliyet gostermektedirler. 2005 yili ilk yarisinda tamamlanan
yatirimla iiretim kapasitesini 2.500.000 m/y1la ¢ikaran Panel A.S. Avrupa’nin 3. biiyiik
radyator fabrikast konumundadir. Panel A.S. biinyesinde halen devam eden yatirimin
tamamlanmast ile, kapasite 5.500.000 m/yil’a ¢ikacaktir. %100 iiretim kapasitesi ile
calisan ve toplam iiretiminin %85’1 ihra¢ eden Demrad ise Avrupa’nin ilk 3 dokiim

fabrikasi arasinda yer almaktadir.

2003 yilinda Ingiltere’de DD Heating Ltd. pazarlama sirketi kurulmus olup bu
sayede, yurticinde DemirDokiim ve Termostar markalariyla 2000’1 askin noktada
sunulan DemirDokiim teknoloji ve {iriinleri yurtdisinda da Heat Line ve Demrad
markalariyla 38 ayr iilkeye ulasir hale gelmistir. Bunlara ek olarak Almanya, Fransa ve
Rusya’da acilmis olan temsilcilikler ve bu sayede saglanan rekabetci avantaj ile DD
Grubu ihracati 2004 yilinda %36 artarak 136 milyon USD’ye ulasmis; aym

donemde konsolide bazda 508 trilyon TL ciro elde edilmistir.

Cin’de Chung Mei sirketi ile stratejik ortaklik sonucu Dongguan Bolgesinde
kurulan Dongguan Dei Chung Metal Appliances Limited 2004 yilinda acilarak yagh
radyator Uretimine baglamistir. Klima konusunda Amerikan York sirketi ile yapilan
distribiitorliikk anlagsmasi ile getirilen DemirDokiim - York ve Ram Pasific ile gelistirilen
stratejik isbirligi ¢ercevesinde ithal edilen Pacific Line serisi split klimalar ile bagarili

bir satis grafigi yakalanmigtir.
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DemirDokiim’iin Tiirkiye’de sektoriinde sundugu ilkler:

o Ilk Dokiim Radyator

o Ik Panel Radyator

o Ik 25mm hatveli Panel Radyator
o Ik Dokiim Kazan

o Ik Poliiiretan govdeli Termosifon
o ik Kombi

o Ilk Gaz Yakith Soba

o 1k ISO 9002

o 1Ilk 10 y1l garanti (Panel Radyator)
o Ilk Desenli diiz yiizlii Panel Radyator
e Ik Portmanto Panel Radyator

o ilk Sofben

55. Untes Isitma Klima Sogutma San. Ve Tic. A.S.: Untes Kollektif Sti.
olarak 1968 yilinda kurulan sirketimiz bahsi gegen tarihten bu giine kadar gecen siire¢
icerisinde sektoriin ilklerinden biri olmasi hiiviyeti ile 1sitma, sogutma, klima ve
havalandirma cihazlar iireterek, sektor icerisindeki 6zel ve resmi kuruluslarin takdiri ve

begenilerini kazanmistir.

Gecgen zaman zarfinda kalic1 olabilmenin en 6nemli kosulunun kosulsuz miisteri
memnuniyeti olmasi gerektigi ve insana yapilan yatirmmin karsiliksiz kalmayacagi
ilkelerinden hareket ile bugiin sirket Untes Isitma Klima Sogutma San. ve Tic. A.S.
olarak genc, dinamik, konusunda deneyimli miihendislerden ve teknik elemanlardan
olusan profesyonel kadrolar1 ve bu kadrolara yeni ufuklar acabilecek yOnetim
organizasyonlar1 ile biiylimesini devam ettirmektedir. Genel Miidiirliikk ve iiretim
tesisleri Ankara'da yerlesik olan firmanin ayrica Istanbul, Izmir ve Adana'da bolge

miidiirligli mevcuttur.

Uriin portfoyii igerisinde yer alan;

[0 Standart Klima ve Havalandirma Santralleri

'] Roof-Top Klima Santralleri
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Taze Hava Uniteleri

Hijyenik Klima Santralleri

Cat1 Tipi Egzost Aspiratorleri

Kanal Tipi Aspiratorler

Endiistriyel Radyal Aspirator ve Vantilatorler
Endiistriyel Aksiyal Aspirator ve Vantilatorler
Radyal Fanli Sicak Hava Cihazlar1

Aksiyal Fanli Sicak Hava Cihazlari

Salon Tipi Sicak Hava Cihazlar
Konvektorler

Radyal Fanli Su Sogutma Kuleleri

Aksiyal Fanl1 Su Sogutma Kuleleri

o o o oo oo ogo oo o dg

Celik Boru Celik Kanatli Isitic1 Serpantinler.

Bu iiriinler Istanbul yolu 37. km ve 24. km/ Ankara adreslerinde yerlesik;
yaklasik 40.000 m? acik alanda bulunan ve yaklasik 4.600 m? kapali alan icerisindeki
fabrikada ISO-9001 kalite standartlarinda iiretilmekte olup, butun iriinler girdi, iiretim
sonras1 asamalarinda titizlikte kontrol edilmektedir. Bu nedenledir ki Untes icin kalite
en iist diizeyde oncelige sahiptir. Untes'in kalite politikasinin temeli ise uygun malzeme
kullanimi1 ve egitimli, bilingli, Untes personelinin iistiin gayretleri ile kalite sartlarinda,

miisterilerin beklentilerini karsilayacak uygun mamiilleri tiretmektir.

Untes ayn1 zamanda Italyan Rhoss firmasinin Tiirkiye distribiitoriidiir. Rhoss
firmas1 Avrupa'nin 6nde gelen hava ve su sogutmali sogutma gruplari, fan coil cihazlari,
roof top paket klima cihazlari, kisacas1 klima cihazlar {iireticilerinden biri olup, ¢esitli
sogutucu akigkan ve kompresor secenekleri ile birlikte toplamda 100.000 m?'ye ulasan

kapal1 iiretim alanlari ile konusunda lider firmalardan biridir.

Untes Italyan Tecnair firmasimin Tiirkiye'nin  distribiitoriidiir. Tecnair
Ameliyathane Paket Hijyenik Klima Santralleri, Temiz Oda Paket Klima Santralleri ve
Hassas Klima C,hazlarn iireticisidir ve Ameliyathane Paket Hijyenik Klima Santallerini

DIN 1946-4 ve EN1886 sertifikali olarak uretir.
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Untes ayrica Fransiz Devatec firmasmin Tiirkiye'nin distribiitoriidiir. Devatec
firmasi kendinden buhar iiretebilen buharli nemlendiriciler, atomizer nemlendiriciler ve
buhar jeneratoriiniin iirettigi buhar1 dagitabilen nemlendirme {iiniteleri iireticilerinden

biridir.

Untes bu firmalarin yam sira Finlandiyal: Kojair firmasinin distribiitorliigiinii de
yapmaktadir ki Kojain firmas1 ameliyathanelerde veya benzeri temiz oda
uygulamalarinda kullanilan Laminer Air Sow iiniteleri iireten, hastaneler ve temiz oda

sistemleri i¢in ¢aligan bir firmadir.

Untes'in distriibiitorliigiinii yapmakta oldugu markalar ile ilgili temel politikas
kalitesi ve markasi bilinen, giiven veren firmalar ile uzun siireli is ortakliklar1 seklinde
olup, bu konudaki felsefemiz ise, Untes'in temsil ettigi marka bugiin oldugu gibi
gelecekte de her kosulda da Untes'in giivencesi altindadir. Untes 1968'den giiniimiize

olan mevcudiyetini bu anlayisa karsilik sektoriin gosterdigi teveccihe bor¢ludur.

56. Vestel Beyaz Esya: Elektronik, beyaz esya ve bilgi teknolojisi alanlarinda
faaliyet gosteren ve yedi yurtici, onbir yurtdist olmak iizere toplam 18 sirketten olusan
Vestel Sirketler Grubu, Zorlu Grubu'nun elektronik ve beyaz esya sektoriindeki
yatirimlarinin amiral gemisidir. Yurtdisindaki sirketleri aralarinda Almanya, Fransa,

Ingiltere, Ispanya, italya ve Hollanda nin da bulundugu AB iilkelerinde yer almaktadur.

Televizyondan beyaz esyaya, klimadan bilgisayara kadar diinya
standartlarindaki iriinleriyle 103 iilkeye ihracat yapan Vestel, bugiin itibariyle 6zellikle
Almanya, Ingiltere ve Fransa gibi Avrupa’nin en gelismis iilkelerinde %20, diinyada ise

%S5 oraninda pazar payina sahiptir.

Ic pazarin yani sira dis pazarlarda da basarisin1 2000 yilinda gerceklestirdigi 548
milyon dolarlik ihracat sampiyonlugu ile somutlayan Vestel, diinya capinda
gerceklestirdigi yatirimlarla binlerce kisiye istihdam olanagi ve iilkesine biiyiik bir

ihracat potansiyeli saglamaktadir.
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Beyaz Egya'da iiretiminin %77'sini ihra¢ ettigi 2003 yilinda toplam 1,5 milyar
dolar ihracat gerceklestiren Vestel'in 2004 y1l sonu ciro hedefi 2 milyar dolarin tizerine

cikmaktir.

Diinyadaki gelismeleri yerinde ve hizla takip edebilmek adina yeni iiriin
gelistirmeye verdigi onemle Vestel, Tiirkiye sinirlarin1 da asarak diinya capinda 5
noktada, ingiltere, Amerika Birlesik Devletleri, HongKong, Manisa ve [zmir’de AR-GE
yatirimlar1 yapmistir. Bu yatirnmlar; kendi teknolojisini kendi iireten Vestel’in, diinya

insani i¢in diinya kalitesinin de iistiinde iiriin yaratma tutkusunu simgelemektedir.

Tiirkiye’de televizyon iiretiminde bircok ilke imza atan Vestel, 100 Hz. TV, ilk
87 ekran TV, 16:9 sinema formatinda TV, DVD’li Sat TV, kayit yapabilen Replay TV,
Dolby Surround Prologic Sistemli TV, Digital TV , Internet TV, TFT TV ve Plazma TV

tiriinlerini ilk olarak pazara sunmaktan gurur duymaktadir.

2003 yili sonuclarina gore, Vestel Elektronik, TV’de Tiirkiye i¢ pazarinin %
31’ine, Tiirkiye’nin TV ihracatinda ise % 53 pazar paymna sahiptir. Avrupa’daki TV
pazar pay1 ise % 23. Son 1,5 yildir JVC, Hitachi ve Toshiba gibi diinya elektronik

devlerinin iiriinlerini tesislerinde iiretmeye baslamistir.

1999 yili Haziran aymda baslangicta buzdolabi ve split klima ile iiretime
baslayan Vestel Beyaz Esya, basta Ingiltere, Fransa, Almanya ve Ispanya olmak iizere
66 iilkede 127 marka ile ODM olarak iiretim yapmaktadir. Yilda 1,5 milyon adet
buzdolabi, 300.000 adet split klima ve 2003 yili Eyliil ayinda devreye girecek yeni
fabrika ile 1 milyon adet camasir makinesi kapasiteli iiretim tesislerine sahip Vestel

Beyaz Esya’nin ihracat orani, toplam tiretimin % 77’sine ulagsmistir.

1975 yilinda Tiirkiye’de ilk kez uzaktan kumanda ve tuner iiretimini
gerceklestirmek iizere kurulmus, Tiirkiye’deki en biiyiik elektronik komponent yiizey
montaji (SMD) kapasitesine sahip Vestel Komiinikasyon tesisleri ise; Avrupa’nin da en
biiylik analog uydu alic1 ve DVD iireticisi konumundadir. Tiirkiye'nin ilk dijital Ar-
Ge’sine sahip Vestel Komiinikasyon, son 3 yilda kisisel bilgisayar iiretiminde de

Tiirkiye lideridir.
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Vestel Elektronik, Vestelkom ve Vestel Beyaz Esya fabrikalarinda iiretilen tiim
tiriinlerin dis pazar satiglarin1 Vestel Dis Ticaret, i¢ pazar satiglarini ise Grubun bir diger

sirketi olan Vestel Pazarlama gerceklestirmektedir.

Vestel Pazarlama, Tiirkiye'nin cografi ve ekonomik yapisi geregi dort bolge
midiirligii ve 12 satis miidiirliigii ile faaliyetlerini siirdiirmektedir. Sirketin, Vestel
markali {iriinlerin yamisira JVC, Zanussi, Regal ve Moulinex markal1 {iiriinleri de
tilketicileriyle bulusturdugu Tiirkiye'nin her kosesinde 531’1 showroom, 393’ii shop
olmak iizere yaklasik 1500 aktif bayisi ve 600’u askin satis sonrasi servis merkezi

bulunmaktadir.

Tiim bu yatirimlar; kendi teknolojisini kendi iireten Vestel’in, diinya insani1 i¢in

diinya kalitesinin de iistiinde {iriin yaratma tutkusunu simgelemektedir.

57. Viessmann Is1 Teknikleri Tic. A.S.: Viessmann uluslararasi alanda lider 1s1
teknigi sistemi {ireticilerinden biridir. Dr. Martin Viessmann'in 3. kusak temsilcisi

olarak yonettigi firma 1917 yilinda kurulmustur.

Sirketin 2004 yil1 cirosu 1,15 Milyar Euro'dur ve firma biinyesinde yaklagik
6800 kisi calismaktadir. Cironun%43'liikk boliimii ihracattan elde edilmistir.

Almanya, Fransa, Kanada, Polonya ve Cin'deki 10 fabrikasi, bu iilkelerin yani
sira 34 iilkedeki satis organizasyonlari ve diinya genelinde 111 satig biirosuyla
Viessmann uluslararas1 bir firmadir. Isiy1 konforlu, ekonomik ve cevre dostu sekilde
tiretmeyi ve ihtiyaclara en uygun hale getirebilmeyi Viessmann ailesi geleneksel bir

gorev olarak benimsemistir.

Viessmann, 1s1 teknigi alanindaki farkl iiriin ¢esitleriyle, miisterilerine tek elden,
cok yonlii, miikemmel bir hizmet gotiirmektedir. Viessmann iiriin programi 1,5 kW'tan
19500 kW'a kadar farkli 1s1 tireticileri icermektedir. Sivi ve gaz yakatli, yer ve duvar tipi
yogusmali ve yogusmasiz kazanlar ile 1s1 pompalar1 ve giines enerjisi sistemleri gibi
yenilenebilir enerji sistemleri Kontrol ve iletisim sistemleri ile birlikte, tiim sistem

komponentleri de iiriin programimizda yer almaktadir.
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EK 2: BAZI FIRMALARIN CALISAN MOTiIVASYONUNA BAKIS ACISI

1. Baymak

Baymak, miisteriye en iyi kalite ve hizmeti sunmada, kurumun deger ve
inanglariyla hareket etme ve ekip caligmasi faktorlerine inanmaktadir. Gelisen yapisiyla
beraber olusan kurum Kkiiltiiriinii, biinyesine katilan genclerle paylasan Baymak, sosyal
sorumluluk bilinciyle genglerin is diinyasinda gelismesine yardimci olarak, Tiirkiye nin
yetisen egitimli nesline destek vermektedir.Baymak, kurum yapisi geregi takim
calismasinin, basarinin onemli parcast olmasi ilkesini benimsemistir. Baymak’in insan
kaynaklar ilkeleri, ¢alisanlarina kendilerini gelistirmeleri yoniinde firsatlar vermek,
girisimciligi ve verimi desteklemek ve bu yonde calisanlarina esit imkanlar saglamak,
bireysel degerlere saygi goOsterilmesini saglamak, diizenli bir calisma ortaminda
bireylerin memnuniyet i¢inde caligmalarini devam ettirmeleriyle, en iyi verimi elde

etmektir.

Bu cizgide hizli ilerleyen Baymak, yiiriittiigii calismalarla misyonunu taze
tutmaktadir. Baymak’in, Universite 6grencilerine yonelik uygulamasiyla ogrenciler,
okurken is hayatina atilma imkan1 bulmaktadirlar. Bu 6gretim yilinda Istanbul’da ki
uygulamaya 22 ogrenci katilmistir. Heniiz Istanbul, Ankara, izmir ve Antalya’da
yiiriitiilen ¢alismaya Yildiz Teknik Universitesi, Bogazici Universitesi ve Marmara
Universitesi gibi seckin iiniversitelerden 6grencilerde katilmaktadir. Uygulamaya dahil
olan 6grenciler, biiylik yap1 marketlerde Baymak iiriinleri hakkinda bilgi sahibi olarak
caligmaktadirlar. Ders saatlerinin gerektirdigi sekilde part time calisarak maas, prim,
sigorta, yol ve yemek imkanlar1 kazanan ogrenciler, bu sayede kariyerlerine okurken
yon verip, kendilerini Olgebilmekte ve ileride Baymak biinyesinde calisma imkani

bulabilmektedirler.

Baymak’in basariyla yiiriittiigli uygulamalardan bir digeri ise calisanlarina
sagladigr Yiiksek Lisans Egitim Programidir. Baymak Genel Miidiirliik Binasi’nda
siirdiirilen MBA Programi, Okan Universitesi’nin verdigi destekle devam etmektedir.
Baymak’in bu programa katilan ¢alisanlarina, okul masrasarinin 1/3’1 kadar burs verdigi

uygulama 2005 Mart’da yeni donemine girmistir. 11 kisinin katildigi program, mesai
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bitimlerinden sonra , Okan Universitesi hocalarinin Baymak Genel Miidiirliik binasina

gelerek, Isletme Yiiksek Lisans Egitimi vermesiyle gerceklesmektedir.

Gengleri gelistirmek adina yiiriittiigii uygulamalarla Baymak, sirketlerin yogun
rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmeleri, biiyliylip gelisebilmeleri i¢in siirekli
olarak yenilige hazir olmalar1 gerektigini benimsemektedir. Bu nedenle genclere
biinyesinde c¢alisma imkani saglayip, onlari kendi prensipleriyle yetistirmektedir.
Baymak’da kadronun bu denli gen¢ olmasida bu duruma baglanmakta ve gencler
degisimlere acik, rekabet ortaminda daha dayanikli, giiclii ve azimli oldugu i¢in tercih

edilmektedirler.

2. Form Group

Form A.S. kiiresel ve stratejik diisiinceye sahip, ¢evre, toplum ve miisteri odakli,
Verimliligi hedefleyen, uzlasma, degisim ve paylasimi 6n planda tutan bir kurum olarak
degerlerini ortaya koymaktadir. Dolayis: ile insan kaynag1 da bu degerleri paylasan ve

yasayan kisilerden olugsmaktadir. Firmanin Kurum Kiiltiiriinii olusturan 6zelliklerimiz :

. Her zaman egitimle desteklenen ve siirekli 6grenen

. Insiyatif kullamlabilen, karar alabilen

. Degisime ve gelismelere agik

. Yaptig1 ise, kuruma saygi duyan

. Heyecanli ama duygusal zekaya sahip

. Is verilmesini beklemeyen, is iireten

. Yonetilmeyi beklemeyen, isini yoneten

. Yoneten degil yonlendiren

. Sadece elestiren degil ¢oziim iireten

. Tam zamaninda is iireten

. Bagkalarinin haklarina saygili

. Kiiresel isi ile ilgili bilgi ve standartlari takip eden,

. Hizmette sinirsiz kalite ve i¢ ve dis miisteri memnuniyetini 6n planda tutan,
. Ingilizceye ve Tiirkgeye hakim, iletisim becerisi yiiksek

. Her hayali hedefe, her hedefi projeye ceviren bireyler
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Form A.S. Eleman Se¢cme Yerlestirme Projesi

Firma olusan ihtiyaclar1 dogrultusunda eleman alimi yapmaktadir. Ise alim
prosesi su sekilde gelismektedir; ulusal gazetelere ve web sitelerine verilen ilanlardan
gelen Ozgecmisler bilgi bankasinda rafine edilir, istenen Ozelliklere sahip kisiler
miilakatlara cagrilir, birka¢ asamali miilakatlar sonucunda ise alinan kisiler belli bir

egitim siirecinden gecirilerek baslatilir.

Kariyer hedefini Form Sirketler Grubu'nda goéren kisiler Insan Kaynaklari

sayfasindaki CV kisminmi doldurarak, 6zge¢mislerini tarafi ulastirilabilirler.

3. Ontrol

Ontrol'lin basarisinin temelinde kurulusundan bu yana insana yapilan yatirim ve
egitim yer aliyor. Bugiin Istanbul, Ankara ve Izmir biirolarinda 50'nin iizerinde Ontrol
calisani, ayn1 degerleri paylasarak kurumsal bir organizasyon i¢inde bir taraftan kisisel
gelisimlerini siirdiiriirken bir taraftan da Ontrol'iin faaliyet gosterdigi her alanda

teknolojinin ve insani degerlerin gelisimine onemli katkilarda bulunuyorlar.

Grubun biitiin faaliyetlerinde Tiirkiye'nin hukuk kurallarina, ticari ve sosyal

geleneklerine baglilik kesinlikle taviz verilmeyen bir kosuldur.

Higbir alanda ayrimciliga yer verilmez. Din, dil, irk, cinsiyet, fiziksel 6zellikler,
etnik koken, politik goriis farki gozetmeden bireylere esit firsat saglanmasi ve takim

ruhu icinde her bireyin yeteneklerinin degerlenmesi amaglanmaktadir.

Tiirkiye sartlarina ve gereklerine uygun iicret ve sosyal haklar saglanmakta,

hizmet kalitesinin artirilmasi amaciyla e8itime azami 6nem verilmektedir

Bu sayede calisanlarin yaraticilik,0nderlik, cesaret gibi 0Ozelliklerinin

gelistirilmesi icin uygun ortam saglanmaktadir.

Aym1 anda hem i¢ hem de dis pazarda faaliyet gosteren Ontrol, bireysel

performansin firmanin genel basarisinin temeli oldugundan hareket ederek; egitimin bir
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yasam felsefesi olduguna inanan, kiiresel gelismeleri yakindan izleyen, yeni fikirlere
acik olan, takim calismasini seven, yaraticit ve dinamik olan, toplam kalite anlayisini
benimseyen ve firmayn temsil etmek icin gereken birikime sahip olan herkesin

calismasni arzu eder.

4. Vestel

VESTEL'de "Once Insan" ilkesi dogrultusunda tiim ¢alisanlarina verimli bir
bicimde calisacaklari, iliskilerin karsilikli saygiya ve giivene dayandigi bir ortam
yaratma cabas1 igindedir. Siirekli gelisim icin en Onemli unsurun sahip oldugu
entellektiiel sermaye oldugunun bilincinde. VESTEL'T VESTEL yapan, herseyden cok
ozveriyle calisan yiiksek nitelikli profesyonel kadrosudur. Amag, biiyiikk basarilarin
altma VESTEL ailesi olarak hep birlikte imzamizi atmak ve sirketle birlikte

yiikselmektir.

VESTEL'de herkes kendi isinin lideridir; esnek organizasyon yapisi her
calisanin kendi isiyle ilgili konularda sorumluluk almasina ve inisiyatif kullanmasina
olanak tanir. Insan Kaynaklari vizyonu, biitin VESTEL calisanlarmi yetkilendirerek
insan kaynaklar1 alaninda birer uzman haline getirmek ve VESTEL'i Insan Kaynaklari

departmanlarina ihtiya¢c duymadan yiiriiyecek seviyeye ulastirmaktir.

5. Airfel

Airfel Grup olarak sektorde edindigi yeri, nitelikli, gen¢ ve dinamik insan
kaynagina borclu oldugunun bilincinde. Bu bilingle Airfel Grup Insan Kaynaklari

Departmant;

e Kisisel ve mesleki yetkinliklerle donatilmis insan giiciinii istihdam etmeyi,

e (Calisanlarin etkinligini i¢ ve dis egitim faaliyetleriyle destekleyerek gelisim
imkanlarini siirekli kilmay1

o Insan kayna@ icin verimlilik ve motivasyonu arttirict firsatlar yaratmayi temel

alan uygulamalarini yiirtitmektedir.
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Amaci, calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerini gelistirerek, yarattigi katma deger ile

organizasyonda soz sahibi olmalarin1 saglamaktir.

Secme Yerlestirme

Airfel Grup insan Kaynaklar1 Departmani olarak, Se¢gme Yerlestirme calismalar
kapsaminda, belirlenen hedeflere ulasacak, miisteri odakli hizmet anlayisi ile kurumunu
sektoriinde oncii konuma tasiyacak ve rekabet iistiinliigii yaratacak personelin secilmesi
ve ise yerlestirilmesi s6z konusudur. Airfel Grup’ta e-posta, web sitesi ve

www.kariyer.net kanallartyla basvurular kabul edilir ve CV databank olusturulur. Her

yil biitce doneminde yapilan insan kaynagi planlamasi dogrultusunda agik pozisyonlar
icin veritabanina alinmis basvurular arasindan 6n eleme yapilir. Insan Kaynaklari
Departman1 tarafindan yetkinlik bazli miilakata alinan adaylar arasindan, olumlu
bulunan adaylar teknik miilakata alnirlar. flk asamada uygulanan kisilik envanteri
sonuglart da goz oniine alinarak uygun bulunan adaylarin goriisme siireci iist yonetim

ile yapilan son goriisme ile sona erer ve uygun bulunan adaya/adaylara is teklifi yapilir.

Goriismeler sonunda ilgili pozisyona yerlestirilemeyen adaylarin bagvurular 1
yil boyunca veritabaninda saklanir ve prensip olarak goriismeye alinmis tiim adaylara

yazili veya sozlii olarak geribildirim yapilir.

Egitim Yonetimi

Airfel Grup’un sektoriinde lider olma yolundaki vizyonu ve hedefleri 1s18inda
calisanlarinin kisisel becerilerini, mesleki ve teknik yeterliliklerini gelistirmek amaciyla,

i¢ ve dis kaynakl1 egitim programlari diizenlenmektedir.

Airfel Grup’ta iiriin ve hizmet kalitesinin devamliligin1 saglamayi, calisanlarin
gelisimini siirekli kilmay1 hedefleyen Egitim Sistemi’nin ilk adimi Oryantasyon ile
baslar. Kisiler goreve basladiklarinda Insan Kaynaklari Departmani tarafindan
Oryantasyon Egitimi’ne tabi tutulurlar. Sanko Holding, Airfel Grup ve genel calisma
kosullar1 hakkinda bilgi edinen, kurum Kkiiltiiriine ve is ortamina adapte olmasi saglanan
katilimcilarin Oryantasyon Programi Teknik oryantasyon ile devam eder. Calisanlarin

kisisel ve mesleki gelisimlerine yonelik olarak gerceklestirilecek egitimler, sektorel ve
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mesleki kongre, seminer ve konferanslar yillik olarak planlanir ve yil icinde belirlenen
zamanlarda uygulanir. Airfel Grup genelinde alman egitimlerin degerlendirmesi
yapilarak etkinlikleri ve egitimi alan kisiye dogrudan ve/veya dolayli katkilar

Olciilmektedir.

Performans ve Kariyer Yonetimi

Sektorel ve global gelismeler icinde ilerlemekte oldugu yolda basariya ulagsmak
icin calisanlarinin gelisimlerini takip etmek, degerlendirmek, kendilerine ve kuruma
yaptiklar1 katkilarla birlikte organizasyonel gelisim firsatlar1 yaratmak Airfel Grup

Insan Kaynaklar1 Departmani’nin ¢alisma alanlarindan biridir.

Calisanlarin gorev ve sorumluluklari, proje calismalari ve yetkinliklerini dikkate
alarak uygulanmasi planlanan Bireysel Performans Yonetim Sistemi, Odiil Sistemi,

Organizasyonel ve Bireysel Gelisim Sistemi yapilandirilmaktadir.
6. Arcelik
Arcelik vizyonunun gergeklestirilmesi ve stratejik hedeflere ulasilmasi ancak
yiiksek motivasyonlu calisanlarin bireysel ve takim olarak hedeflerine ulagmalarina
baghdir.
Insan Kaynaklar siireci olarak amag
e Dogru Ise Dogru Insan
o Performansa ve Yetkinliklere Bagli Ucret
e Bagsariya Bagli Degerlendirme

o Herkes Icin Esit Firsat

ilkelerine bagl kalarak, insan giiciimiizii siirekli gelistirmek ve global rekabet ortaminda

kalic1 uistiinliiglimiiz haline getirmektir.
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Sosyal olanaklar:

Calisma Saatleri

e Normal ¢alisma siiresi haftada 45 saattir.
® Mesai saatleri Pazartesi - Cuma olmak iizere 08.00-18.00 arasindadir.
Baslangic saatleri isletmelerin yerine ve vardiya durumlarina gore

farklilagabilmektedir.

Izin Politikast

e -5 yil: 18 iggiini,
e 5-15 yil: 22 isgiinii,
e 15 yil ve iizeri: 26 isgiiniidiir.

e Izinler agirlikh olarak yaz déneminde kullanilir.

Sosyal Imkanlar

e Saglik ve Emeklilik Olanaklari: Ko¢ Allianz Saglik Sigortas: ile saglik
harcamalariniz1 giivenceye alabilir, Ko¢ Holding Emekli ve Yardim
Sandig1 Vakfi iiyeligi ile de birikiminize ve emeklilik yasaminiza katki

saglayabilirsiniz.

e Sosyal ve Kiiltiirel Etkinlikler: Toplu sinema, dia ve tiyatro gosterimleri,
kiitiphane calismalari, fotograf kuliibii faaliyetleri, ¢evre gezileri,

piknikler gibi etkinliklerle yasaminizi renklendirebilirsiniz.
e Sportif Etkinlikler: Arcelik'te voleybol, basketbol, tenis, masa tenisi,
satrang, futbol turnuvalarna ve Ko¢ Toplulugu Spor Senligi'ne

katilabilir, ayrica kampus i¢i spor tesislerinden yararlanabilirsiniz.

e Yemek ve Servis Hizmetleri:Isletme/kampus icindeki kafeteryalardan ve

hemen hemen tiim semtlere servis hizmetinden yararlanabilirsiniz.
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e Sosyal Tesisler: Bolu ve Eskisehir'de sehir icinde sirket calisanlarinin
faydalandig restoran, sosyal kuliip ve dinlenme tesisleri bulunmaktadir.
Diger isletmelerde ise kafeterya, dinlenme alanlar1 gibi cesitli

mekanlardan yararlanma olanaklari sizlere sunulmaktadir.

Etkinlikler isletmelere gore farklilik gosterebilmektedir.

Egitim ve gelistime

Arcelik uluslararasi pazarlarda lider olma vizyonuna ulasmasinda en 6nemli
etkenlerden birinin; isini siirekli gozden geciren, yeni ve daha iyi yollar arayan

caligsanlarin siirekli gelisimini saglamak oldugunu biliyor.

Oncelikli hedef; globallesmeyi, degisimi, gelisimin getirilerini ve teknolojiyi
siirekli izleyen, biitiin bunlar1 isine yansitarak sirketini ileriye tasiyacak, farklilik
yaratan uzman, yonetici ve liderleri yetistirmektir. Sirket oniinde yeni firsatlar yaratan

en degerli kaynagin insan kaynag1 olduguna inaniyor.

Egitim ve gelistirme programlari calisanlar1 verimli kilmak ve Sirketi
gelistirmek {izere tasarlanmistir. Size 6zel planlanan egitimler; Sirket’e hizli1 ve kolay
uyumunuzu saglayan "Oryantasyon Programi" ile baglar. Yetkinliklerinizin
performansina yonelik gelistirici faaliyetlerle devam ederek siirekli Ogrenme
siirecinizde size rehberlik eder. Amaci basladigimiz kariyer yolculugunda gelisme

firsatlarini birlikte yakalamaktir.

Kendi potansiyelinizi ve giiciiniizii fark etmeniz, arastirici ve sorgulayict bakis
acis1 kazanmaniz, zaman degeri, bilinci ve duyarliligi, i¢ yonetim, hedef belirleme ve
pozitif iletisim konularinda kendi kendinizi yonetebilme becerinizle, 6grenmenin yasam

tarzi ve alisgkanliga doniismesini saglamaniz yolunda yardimci oluyor.

Ucretlendirme
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Sirketde toplu is sozlesmesi kapsami disinda kalan c¢alisanlar igin is
degerlerlendirmeyi temel alan performansa bagh iicretlendirme esastir. Yilda bir defa,
yil baglangicinda olmak iizere performans ve ensasyona dayali iicret ayarlamasi yapilir.

Ucretler 16 briit maas olarak 6denmektedir.

7. Demirdokiim

DemirDokiim'de calisacak elemanlarin asagida belirtilen topluluk degerlerine

sahip olmasi gerekir.

¢ Dinamik Olma

e Pozitif enerjisini cevresine yansitarak, yarattigi heyecan ve sevk ile
calisma ortamini olumlu etkiler ve hedeflerine yonelik hizla sonug alir.

e Giivenilirlik ve Diiriistliik

e Koc¢ Toplulugu ilkeleri ¢ercevesinde, is ahlaki ve disiplini ile her zaman
diiriist, acik ve tutarli davranarak, karsisindakilerin giivenini kazanir ve
ornek olur.

e Miisteri Duyarlilig

e Miisterilerin mevcut ve gelecekteki beklentilerini anlar, istikrarh
davranarak daimi miisteri mutlulugu yaratir.

e (zgiivene Sahip Olma

e Kendi bilgi, beceri ve yeteneklerine olan inancim cesaretle ortaya koyar
ve isi ile ilgili sonuclara ulasmada kendine giivenir.

e Siirekli Gelisim ve Kalite Odaklilik

® Yenilikleri takip eder, farklilik yaratacak oOneriler gelistirir ve yeni
uygulamalarin i¢inde yer alarak gelisimi destekler.

¢ Takim Ruhu ve Dayanisma

e Ortak hedeflere ulagmak icin sorumluluk {istlenir, aidiyet duygusu ile
birlik icinde c¢alisarak cevresindekilere destek olur ve basarilar takdir
eder.

e Topluma Duyarlilik

¢ Kendisinin ve kurumunun, topluma ve iilke ekonomisine katkida

bulunmasini destekleyici davranislar gosterir.
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Egitim ve Gelistirme

Her yilin sonunda, bir sonraki yil i¢in, sirket hedef ve stratejileri dogrultusunda,
calisan performansi ve isin gerekleri gozoniinde bulundurularak egitim programlari
planlanmakta ve yil icerisinde gerceklestirilmektedir. Yil icerisinde Onceliklerin
degismesi ve yeni ihtiyaclarin olusmasi durumunda tiim c¢alisanlarimiz icin plan dist
egitimler de saglanmaktadir. Ayrica, mevcut egitim programlarinin iyilestirilmesi ve
yeni egitim programlarinin gelistirilmesi amaciyla verilen egitimlerin etkinligi de

Olciilmektedir.

Ucretlendirme

Biitiin islerin, sirket hedeflerine ulasilmada katki ve sorumluluk seviyelerine
gore birbirleri ile goreceli olarak siralanmasini saglayan, iinvandan ve fonksiyondan
bagimsiz, isi ayristiran faktorlere dayali is degerlendirme yontemi iicret sisteminin alt
yapisin1 olusturmaktadir ve stratejileri destekleyen, rekabetci, adil, yetkin insan
kaynagimi yapilan isin boyutu ve sektoriin yapisina uygun olarak iicretlendiren,

performansi ayristirip ddiillendirerek bir ticret sistemi kullanilmaktadir.

Sosyal olanaklar

¢ Emeklilik
DemirDdékiim'de ¢alisan tiim personel, ise girdikleri aydan itibaren Ko¢ Holding

Emekli ve Yardim Sandigi'na iiye olurlar.

e Saghk
Saglik servisi isyeri hekimi ve saglik memurlari ile siirekli hizmetinizdedir. 90
isgiiniinii dolduran her personel kendisine ait bir saglik karnesi c¢ikartabilir.
Ayrica Ko¢ Holding Emekli ve Yardim Sandig iiyesi olan personelimiz Kog

Vakf1 Grup Ozel Saglik Sigortas1 hizmetinden yararlanabilir.
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e Sportif Etkinlikler
DemirDokiim'de calisanlar tenis, voleybol ve futbol turnuvalarina ve Kog
Toplulugu Spor Senligi'ne katilabilirler.
EK 3: MULAKAT FORMU

1. Alarko carrier ve i¢inde bulundugu sanayi sektorii hakkinda kisa bir bilgi
verebilirmisiniz.

2. Alarko carrier calisanlarinin motivasyonlarin1 6zendirmek icin hangi
araclardan faydalaniyor.

3. Psiko-sosyal araclar1 daha kapsamli anlatabilirmisiniz .

4. Orgiitsel ve yonetsel ile ekonomik motivasyon araclarini detayli bir sekilde
deginebilirmisiniz .

5. Alarko carrier calisanina bakis acis1 nedir?

6. Sizce alarko carrier motivasyon teorilerinden hangisi ve/veya hangilerini

kendisine yakin gormektedir? Detayl bir sekilde aciklarmisiniz.
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