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ISLETMELERDE E GIiTIMIN CALI SANLAR UZER iNDEKI iS TATM iINi:
GIDA SEKTORUNDE B iR UYGULAMA
Burcu AYAN
Temmuz, 2008

Bu calsma & diunyasinda 6nemli bir konu olan gahlarin § tatmini konusunu ve
gida kletmelerindeki gitim uygulamalarinin ¢adanlarin § tatmini sglamasindaki
rolind incelemeyi amaclagtir. Buna goére cayjmanin ilk boliminde @timin
tanimi ile gletmelerdeki @itim uygulamalari aciklanng ikinci boélimde §
tatmininin 6nemi, teorileri ve sonuclarinagg@lmistir. Uctinct bolimde Tirkiye
gida sektoril incelengive analiz sonuclarina yer verilgtir.

Calismayaistanbul’dasekerleme sektériinde faaliyet gosteren 2 gstinmesinden
126 kisi katilmistir. Calsanlara “Kkisel Bilgi Formu”, “‘Is Tatmini Anketi” ve
“Egitim Programi Anketi” uygulanngtir. istatistiksel dgerlendirmelerde Frekans
hesaplamalari, Varimax Yo&nlendirme metodu, Faktdalki, Kolmogorov-Smirnov
Z testi, t-testi ve varyans analizi kullaniktar.

Elde edilen sonuclargletmenin gitim uygulamalari ile ¢aganlarin gletmeye olan
bagliliklar, is tatminleri, &letmenin Kkariyer imkanlarindan duyduklari
memnuniyetleri, yeterlilik duzeyleri hakkindaki ggglendirmeleri ve kurumun
sund@gu gelsim imkanlari hakkindaki dgerlendirmeleri arasindaki gkinin anlaml
oldugunu gostermtir. Demografik ve mesleki 6zellikler incelegghde, sgorenlerin
is tatmin dizeyi vesietmenin gitim uygulamalari hakkindaki gerlendirmelerinin
cinsiyet ve medeni durumdan gasiz oldgu, tecriibeli ggorenlerin kendilerine
sunulan kariyer imkanlarina gkin geng ggorenlere gére daha olumlu bglacisina
sahip olduklari, hizmet suresi daha fazla okgdienlerin kendilerinislerinde daha
yeterli gordukleri, yonetici konumundaki ganlarin gcilere oranla ¢ tatmininin
daha yuksek oldiu ve gitim duzeyi yuksekggorenlerin § tatmininin daha yuksek
oldugu sonucuna varilngtir.

Anahtar Kelimeler: Isletmelerde Eitim Uygulamalari,is Tatmini, Gida Sektori



ABSTRACT

THE JOB SATISFACTION OF TRAINING ON EMPLOYEES IN
ENTERPRISES: AN APPLICATION IN THE FOOD SECTOR
Burcu AYAN

July, 2008

This thesis aims at analyzing the subject of jaisfection which is a considerable
title within the world of business and the roletddining applications in the food
enterprises on the job satisfaction of employedse definition of training and
training applications in enterprises are explaimedhe first chapter of study; the
importance of job satisfaction, its theories ansuls are mentioned in the second
chapter. The third chapter studies the food seofoffurkey and results of the
analysis is given at this section.

126 employees from 2 food enterprises operatingpifectionery sector in Istanbul
attended the study. “Personal Information Form’pb‘JSatisfaction Survey” and
“Survey on Training Program” are filled in by empé®s. Frequency calculations,
Varimax rotation method, factor analysis, Kolmogefmirnov Z test, t-test and
variance analysis are used in statistical evaloatio

The results indicate that there is a positive i@abetween the training applications
of enterprises and the following variables whick &yalties of employees to the
enterprise, job satisfaction of employees, pleasfiremployees for carrier chances
that the enterprise offers them, the evaluationgroployees on their proficiency
levels and on the development opportunities thatethterprise provides them. The
analysis on demographic and occupational featueisates that job satisfaction and
evaluations of employees regarding the trainingifi@s of their enterprise are free
from their gender and marital status. The analgsés® show that the experienced
employees have more positive point of view regaydihe carrier opportunities
offered them when compared to young employees.€emgloyees who have more
seniority feel that they have more job proficienityan junior employees. The
employees at the management level have highergbsfaction than workers. The
research come to the conclusion that the more @duacievel the employees have,
the more job satisfaction they obtain.

Key Words: Training Applications in Enterprises, Job Satitat Food Sector



ONSOZ

Gunumuzdesietmelerin asil rekabet gliciiniin insan @aou fark etmesiyle birlikte
“Is Tatmini” kavrami daha cok 6nem kazagnmue cagitli arastirmalara konu
olmustur. Is tatmininin sg@lanmasi i¢in ¢aganin i hayatinda mimkin olabilglnce

az sorun ile karlasmasi gerekir. Bunun icin ¢alnin yapmasi gerekenler ofglu
gibi isletmelerin de yapabilecekleri vardir.

Gunumuz gletmeleri calganlarinin mutlulgunu ve §ten duydgu memnuniyeti
artirmak icin caba gostermekte, bdylece onlariradadarili ve verimli olacaklarina
inanmaktadirlar. Bu ¢abalarin igerisinde gatlara yonelik ¢gtli konulari kapsayan
egitim programlari da yer almaktadigletmelerde caganlarin stresini azaltmaks i
tatminlerini arttirmak i¢in dgrudan bu konularla ilgili gitim programlarinin yani
sira, § tatminini dolayl yoldan etkileyen mesleki, motsy@n, ksisel gelsim,
iletisim gibi konularda da@tim programlari verilmektedir. Bu ¢camada verilen her
tarli  egitim  programinin  bireyin si  tatmini  sglamasini  kolaylgtirdig
dUstndlmektedir.

Bu calsma bircok kinin yardimi ve desgg ile gercgeklatirilmistir. Oncelikle bu
calsmamda bana destek olup yol gosteren, sabir ve giuveasirgemeyen
dansmanim Yrd. Dog. Dr. Tgrul SAVAS’'a tesekkurt borg bilirim.

Arastirmaya anketleri doldurarak katkida bulunan buitgletme calganlarina ve
yetkililerine tesekkir ederim.

[stanbul: Temmuz, 2008 Burcu AYAN
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1. dRIS

Gunumuaz gletmeleri teknolojinin  ve tlketici tercihlerinin Zla desistigi,

kiresellgmenin etkilerinin ygun bir sekilde hissedildii, rekabet ortaminin giderek
sertlestigi kuresel pazarlarda hizmet vermek durumundadiakés kalmanin giderek
zorlastigl boyle bir ortamdasletmeler rekabet gliciini yaratan en 6énemli unswatard

biri olan insan faktériine younlasmiglardir.

Bir isletmenin kurulmasi, gelmesi, sosyal sorumluluklarini yerine getirebilmesi
genel amacina wabilmesi, o gletmenin etkin bir insan guctine sahip olmasina
baglidir. Calsanlari ile birlikte ¢ok ciddi bir rekabet ortamindamek vermek
durumunda olarsietmelere dgen sorumluluk ise insan unsuruna yatirim yapmak ve
calisanlarini gektirmektir. insan giict gefirilip motive edilirse, §letme de gedir

ve amagclarini kolaylikla gercekteerek sletmenin kalicilgr sgzslanms olur. Aksi
takdirde kaynak ve olanaklari ne kadar mikemmetsalwlsun, insan faktérini

verimli kullanamayan birsietme faaliyetlerini stirdirmekte zorlanir.

Egitim ve gelgtirme rekabet ortamindaleétmeleri birbirinden farkl kilan en énemli
faktordur. Cakanlarin  gekiminden s6z ediyorsak insan  Kaynaklari
Yonetiminin@KY) egitim fonksiyonundan stz ediyoruz demektir ve gablarin

egitilmesi, korunmasi, motive ve tatmin ediimd#lY departmanlarinca titizlikle

yerine getirilmelidir.

Bireyin calstigl isletmenin amaclarini gercektemek Uzere verilen gorevi yerine
getirebilmesi icin aranilan yeterlilikte olmasi bekir. Bir isletmenin ¢akanlarinda
yuksek derecede stressira devamsizlik, verim ve motivasyon giklugi ile is
tatminsizlginin gorulmesi o gletmede var olan ciddi bir sorunun gdstergesi ditabi
ve bu da gletme yoneticilerinin dnlem almasini gerektirebil&kyrica kletmenin

olarak algilanmayabilir. Algilanmagii icin calsanlarin § tatmini boyutuyla ilgili



olarak ne oldgunu dgundigimizde gitim faaliyetleri kletme tarafindan
saglanirken; gitim yoluyla da § tatmini ¢alsanlarda sglanabiliyor mu ya da nasil

sgilaniyor konusu incelenmek istenytii.

Konu ile ilgili olarak calgmanin Turkiye’de gele@mn en parlak sektéri olan “Gida
Sektdru’nde yapilmasi karagtailmistir. Calsmayi yerine getireceksamalarda 1.
bélumde §letmelerde gitim kavrami; @itimin amaci, 6nemi, ilkeleri;iKY’nin
egitim fonksiyonu icinde gitim ihtiyacinin tespiti, analizi ve programlamasijtim

uygulamalari ile yontemleri vezgimde 6lgcme-dgerlendirme ele alinngtir.

Calisanlar boyutuylag tatmini 2. bolimde detayh biekilde incelenmtir. Teorik
calismanin sonunda uygulama alani olan gida sektoriinémive gekimi ile Insan
Kaynaklar{K) acisindan faaliyetleri gtim yoninden ele alinmiolup, uygulama
yapilan sirketler ise sekerleme alt sektorintin 2 buydk firmasi oftow. Analiz
boluminde 2 gletmenin analiz sonuclarn ile kalastirmasina yer verilngi ve

hipotezler sinanngtir.



2. ISLETMELERDE E GITIM

Isletmelerde gitim programlari, §letmenin etkinlgini ve verimliligini arttirarak
mevcut baarisini gektirmeyi amaclayan yonetim araclarinin timadar. ellar, &

hayatina bglamadan o©nce edindikleri Orglingrétimin yani sira, camaya
basladiktan sonra oncelikle catiklan isletmenin kurumsal yapisini vaglayisini

bilmeye ihtiya¢ duyarlar. Oryantasyon veya hiznogtagitim, yeni bir isgorenin
yonlendiriimesi ve onasin temel ilkelerinin @retilmesine, §i yapmak icin ihtiyac
duyaca& belirli bilgi, beceri ve tutumlarin kazandiriilmaa ve gletme iginde
basariyla yukselmesine olanak verergiten ve kendini geltirme firsatlarina

yardimci olan bir strectir.

Isgorenin bir §i kendiliginden @&renmesini beklemek, tutum ve davrgdanni
kendiliginden dgistirecezini beklemek, hemen tecriibe kazanacaklarini varagym
hem ¢cok zaman alir ve hem de maliyetleri cok yiiksel

Ayrica isgorenlerin, bilgi dizeyleri birbirinden farkhl oldib veya tutum ve
davranglarinda dgisiklik yaratmalari farkh olabilir. Bu durumdasgdrenin iginde
bulundigu yetersizlikler gletmenin kayiplari olarak ortaya c¢ikar. Bu nedenle
isletmelerde gercekiérilen egitim uygulamalari, sggorenlere gerekli yeterlilikleri
kazandirmak, memnuniyet v tatminlerini sg&lamak, onlarin gteki baarisini,

deserini ve sayginfiini artirmak amaclarini §a ve isletmeye 6nemli faydalar gkar.

2.1 Egitim Kavrami

Egitimin farkli tanimlari bulunmaktadir;

1. Tanim; Egitim “kisinin yeteneklerini geftirmesini ve ygaama, etkin bicimde
katilmasini sglayacak bilgi ve becerilerle donatilmayr amaclayetkinliklerin

tumuna ifade etmektedir (Dictionnaire Larouse Afgiedisi S6zIuk, 1993, 740).
Kisinin bireysel ve davragsal gelsimini sgglamaya yonelik faaliyetleri, gercekte bir

sureci ifade eder.



2. Tanim; Egitim terimleri s6zliglune gore ise @tim; “6nceden saptanmiamaclara
gore, insanlarin davraglarinda belirli gekmeler s&lamaya yarayan planli
etkinlikler"dir (Oguzkan, 1974, 61).

3. Tanim; Egitimi “insan davrarginda, yetenek, istidat, karakter ve bilgi bakimmda
belli gelismeler sglamak amaci ile yarttulen etkinlikler sistemi” illade etmek
mamkuandar (Alayliglu, Oguzkan, 1976, 82). Bu nedenlgitem, isgbrenlerin ve
onlarin olgturduklari gruplarin,sietmede halen yuruttuklergleri veya ileride sahip
olacaklari gorevleri daha etkin bigekilde yapabilmeleri igin, onlarin mesleki
bilgilerini gelistiren dsuince, rasyonel karar alma, davgawe tutum, akkanlk ve

anlayslarina olumlu katkilar yapmayi amaclayan faaliyetieimudur.

4. Tanim; Egitim, “toplumun yaratici gictini ve verimfini arttiran kalkinma

cabasinin gerceldmesi icin gerekli nitelik ve nicelikte elemanlanyetistiriimesini
sglayan ve toplumdaki bireylere; yeteneklerine goetisyne olan&i veren etkili bir
arac™tir (Sabuncuglu, 2000, 125). Eitim sayesinde, bireysel ggin saglanir ve
bireysel gekim sayesinde desguicinin nitelgi artar. Nitelikli isgtcul, toplumsal
faaliyetlerin verimli yapilmasina olanak gar. Tezimde ele al@im isletmelerin

egitim uygulamalarini bu tanimi esas alarak inceledim

Egitim konusunda yapilan tanimlari dort ortak ozeédilkbirlestirebiliriz.(Basaran,
1991, 17). Bu dort ozellik de,samalar halinde yuritilenggim faaliyetlerinin

amacladgl degisikli gin, bir siire¢ halinde gerceklesine isaret eder. Bu Ozellikler:

« Insan, davrasi ancak ysayarak kazanabilir.

» Egitim, egitilen kiside istenilen davragi olusturma kidir.

« Insan davraginin olwturulmasi, planlanmi bir egitim sirecinden
gecmesine kgidir.

» Egitilende olyturulacak davrag) 6nceden saptanargigm amaclarina
uygun olmalidir.

Egitimin amach bir faaliyet olarak yudrutilmesi kaniza iki farkli eitim acisi

getirmektedir: Bireysel acidan vgdtme acisindanggim.



2.2 Bireysel Acidan vdsletme Acisindan Egitim

Egitimi bireysel acidan vesletme acisindan ele alirsak; Bireysel aciditire,
isgOrenlerin  bgarisini  arttirmaya  yonelik davrani bilgi, yetenek ve
motivasyonlarini dgstirme ve gektirme sirecidir.isletme acisindan ggim ise,
isletmenin etkinlik, etkililik ve verimlilik agisinda mevcut bgarisini geltirmeyi
amagclayan yonetim araclarinin timuddr (Yuksel, 20@8-199). Kimi cakmalarda
etkilili gin, etkinligin ve verimliligin birbirinden ¢ok farkli algilanmagina da dikkat

cekmek gerekir.

Isletmelerde gercekdéirilen egitim uygulamalari, ggorenlerin  performansini
yukseltmek icin ihtiya¢ duyulan bilgi ve becerild@zandirirken,sletmeye dnemli
faydalar sglamaktadir (Atakl, 1992, 67)sletmeler @itim siireci tamamlanginda
isgOrenin performansinin artmasini ve dawlaninda olumlu yonde dggsmeler
olmasini bekler §encan, Erdgmus, 2001, 2). EBitime alinan ggorenlerin, gitim
sonunda benzer tutum ve davgdem gostermesisletme performansinin artmasini

sglamasi agisindan dnemlidir.

2.3 Bgitimin Amaci, Onemi vellkeleri

Gunumiziun moderngletmecilik anlaygi icerisinde, gitimin amaclari gletmenin
temel hedef ve amagclarina gi@asindaki roline Igh olarak ortaya cikar. Modern
isletmecilikte, hizla gefen teknoloji sayesinde, makinghee veya otomasyon
yaygin olarak kullaniimaktadir. Makinghlae sonucu, bazi becerilgeiyaramazken,
yeni isler de vyeni becerileri gerekli kilmaktadir (Yukse2000, 199-200).
Teknolojinin gelme hizinin artmasi, makingfae ve otomasyonun kullanimindaki

gelismeler gitimin 6nemini 6n plana ¢ikarrtir.

Isletmelerin nihai amaci kar elde etmektir yetmenin karlilgini arttirmak icin en
disuk maliyetlerle, en fazla Uretim elde edilmelidBu nedenle g@timin temel

amacinin maliyetlerde dis ve verimlilikte arty elde etmek oldgu ifade edilebilir.

Isletmelerin gitim faaliyetlerinden bekledikleri amaclari ekondmitoplumsal ve

bireysel amaclar olmak tzere iki angldaaltinda inceleyebiliriz:



1. Ekonomik Amaclar: Egitimin temel ekonomik amaci uretimi ve verimgli

arttirmaktir. Isletmenin her basanimda yer alansgdrenleri, §letmenin insan
kaynaklari politikasina gore g#i egitim programlariyla yettirmek, onlari
yaptiklari veya ileride yapacaklars gereklerine uygun bicimde hazirlamak
verimliligin artmasina katkida bulunur (Ozgelik, 1998, 171i}letmeler her
gecen gun yeni bir teknikle kalasmakta, yeni makine, techizat ve cihazlari
kullanima sokmaktadirlar. Adama gokediesil, ise gore adam yeatirmek, iin
gereklerine en uygusekilde ezitmek, yeteneklerini geftirmek ve baaril birer
uretici durumuna sokmak ekonomiden beklenen amaglatusturur
(Sabuncuglu, 2000, 130). Malzeme ve techizatin en verigekilde kullanimi
icin yoOneticiden ggorene kadar tumsgorenlerin yetenekli olmasi gerekir.
Isletmelerin gitimden beklenen ekonomik amaglari gercglitebilmeleri igin
alt ekonomik amaglarin da gerceilglmesi 6nemlidir. Isletmelerde gitimin
ekonomik amaglari ile birlikte alt ekonomik amaglda dikkate alinir, bu

amaglar;

« Isgorenleregte gerekli bilgi, beceri ve tutumlarin kazandiribna

+ Isletmede kontrol ve denetim yiikiiniin azaltiimasi,

+ Is kazalarinin azaltilmasg guvenlginin saslanmasi,

* Hata oranlarinin diirdlmesi, buna k# olarak bakim ve onarim
giderlerinin azalmasi,

* Malzeme ve hammadde israfinin 6nlenmesi,

* Yeniliklere ve ge§melere $gérenin uyumunun gg@anmasi.

2. Toplumsal ve Bireysel Amaglar: Egitimin ana amaci olan karin

maksimizasyonuna KA olarak, itimi sadece ekonomik amaclarla
ili skilendirmek diglncesi, insan unsuruna sayg! ile gaaktadir. Bu nedenle
egitimi, yalnizca uretimi arttirici bir etken olmaktgikarmak ve onurgletmede
calisan sgoOrenlere hizmet veren ara¢ durumunda glohw da g6z 6nine almak
gerekir (Ozgelik, 1998, 172)isletmede denge kurulmasi vgitanden beklenen
gercek amaca uwdabilmesi icin ekonomik diincelerin yani sira sosyal ve
insancil amaclar da giderek dnem kazanmaktadir.aBaclar dgrultusunda
egitimin islevi, genel kultir, teknik ve mesleki bilgi, fiziek veya zihinsel

yeteneklerin gejmesi gibi olanaklarin yani sirggorenleri gletmeye bglayan



ve isletme ile butunlgtiren, isgorenler arasinda siki bigbirligi olusturan ve
toplumsal kayngmayr yaratan ©6nemli bir go6revler dizisini daha
gerceklgtirmektir.

Egitim, iyi isleyen insancil ikkilerin anahtari nitefiini tasimakta olup
(Sabuncuglu, 2000, 131) dletme icinde olgan ceitli calisma gruplari
arasindaki kiisel veya toplumsal gkileri diizenlemeye calir. Isletmelerde
egitime aktarilan kaynaklarin, toplumsal ve bireyagiaclari olmalidir (Ozgelik,
1998, 172)isletmeler gitim sonunda, gitime alinan §gorenin, bilgi, beceri ve
deneyimlerinde ari olmasini bekler ve bu gdgime ayrilan kaynaklarin
toplumsal ygam dizeyinde bir takim katkilar yapmolmasi da istenir. Bu

kapsamda, toplumsal ve bireysel amaclar 6zetkekilde siralanabilir.

« Isgorenlerin motive edilmesi,

+ Isgorenlerin giiven duygusunun gélilmesi,

« Isgorenlerin bilgi ve yeteneklerini arttirarak, yilkee olanaklari
sglanmasi,

+ Isgorenler arasindabirligi ve koordinasyon sganmasi,

+ Isgorenlere bgarili olmanin yollarinin agiimasi ve bekilde & tatmininin
sglanmasi,

+ Isletmenin amaglariyla, bireysel amaclarin bititiiémesi.

Bu amaclarin birbirileriyle i¢ ice olduklarini s@hek gerekir. Toplumsal ve
bireysel amaglar, ekonomik amagclara da hizmet dfgtimle motive edilms,
¢esitli - bilgi ve yeteneklerle donatilmgi bireylerin  yiksek performans
gostermeleri,sletmenin etkinlginin yikselmesi ve dolayli olarak verimfinin
artmas! sonucunu @arur. Egitimde ekonomik, sosyal, insancil amaclar bir
batin olarak dgiindlmelidir. Egitimin isletmeye ve insana yonelik olan
amagclarini bir buttin olarak gerceftiemenin gletmeler acisindan daha 6nemili
sonuclar getireggé hususu gletme yoneticileri tarafindan dikkate alinmalidir
(Sabuncuglu, 2000, 132).



2.4 1Insan Kaynaklarinda Egitim Yonetimi

Isgoren gitimi, isgorenlerin mevcut ve muhtemelslarindeki yeterlilik ve
basarilarini  iyilestirmek,  eitimle  giderilebilir ~ performans  sorunlarini
azaltmak\ortadan kaldirmak amaciyla gercgkiten Ogrenme cabalari olarak

tanimlanabilir.

IKY egitim yonetimi uygulamasi ilesietmelerde gitim ve verimlilik ili skisi, egitim
bolumunian dier bolumlerle ilgkisi, egitim ihtiyacini analiz etme, gitim
programlarinin hazirlanmasigigm boélimuntn yakumlalukleri, @tim takip ve

deserlendirme yontemleri ifade edilmektedir.

Iyi yetismis insan glcu, sietmelerde verimli cagma yapar, cagma ve Uretim
kalitesini artirir, gletmenin faaliyetlerinde gélili ge gitmesi durumunda insan gicu
desisikliklere kolayca adapte oluiyi yetismis insan giicii, organizasyona rekabetgi
bir nitelik kazandirir. Bu nedenl&Y egitim yonetiminde bu hedefleri yakalayacak
sekilde politikalar Uretir.Isletmeler, cakanlarina kazandiracaklari bilgi, beceri ve
davranglar ile ortam kgullarina uygun olaraksidisi ve isbasi egitim programlari
uygularlar. Is disi ve kbasi egitim, herhangi bir sektér ayrimi giintilmeksizin
gercek ve tuzel kilere ait § ve hizmet alanlarinda ve Ucret §@ginda bir goreve
atandiktan sonra gorulergigmdir. Bu egitimler dretilen mal ve hizmette emek
faktorine dgen payin verimlilik dgerini artirmaya yonelik bilgi, beceri ve

davranglarin kazandiriimasi igin tasarlanir.

2.4.1 Eitim Ihtiyacinin Tespiti, Analizi ve Programlama

Egitim faaliyetlerinin plan ve programlarinin diizeblr bicimde yuratilmesinde ilk
ve en 6nemli adim ggim ihtiyacinin belirlenmesidir. gitim ihtiyaci isletmeden
isletmeye farklilik gosterir. Bunun nedeni hgletmenin c¢akanlarindan bekledi

basari, verimlilik ve etkinlgin farkli olmasidir.

Isletmelerin, gitim faaliyetlerini planlamadan ve uygulamadan o©noe tir
egitimlere ihtiyaci oldgunu saptamasi gerekir (Bingol, 1998, 1944itikh ihtiyac
analizi ile sletme, ggorenlere verilmesi gerekergiemlerin kapsami, duzeyi, turd,

yontemi ve teknikleri hakkinda karar verme olanaulur.



Egitim ihtiyacinin analizi bir organizasyonurgigm ihtiyacini belirlemek amaciyla
bilgi toplanmasi ve derlendiriimesini ifade eder. Bigletmede, ggérenlerin gitim
ihtiyaclarinin saptanmasi icin dncelikle goérev veya gereklerinin daha sonra da
isgOrenlerin sahip olduklari niteliklerin belirlenmegerekir. Egitim ihtiyaci aradaki
farkin ortaya konulmasi ile ortaya c¢ikar (Tayma81, 25).isgorenlerin mevcut
durumdaki nitelikleri ile gletme faaliyetlerinin yeni teknolojilerle @smesi
durumunda ortaya c¢ikacak yegigerekleri arasindaki olumsuz fargitem ihtiyacini

ortaya koyar.

Gunumizde,sietmelerin gitim ihtiyaclarinin analizi, genel olarak ¢ tentklzeyde
gerceklatirilir; i sletme diizeyinde @tim ihtiya¢ analizi, § analizlerine dayanars i
duzeyinde analiz vesitanimlari ve ggoren niteliklerinden yola c¢ikansgdren

duzeyinde yapilan analiz.

« Isletme Diizeyinde Analiz: isletme analizi daha ¢ok uzun vadegitam

planlarinda gitim ihtiyacinin saptanmasi amaciyla kullanilir iéetmenin
geneline yonelik bir inceleme yapmayi gerektirirz¢olik, 1998, 178). Bu
yluzden gletme dizeyinde analizgletmesel yapi ile ilgili tum kaynaklari,
kabiliyetleri ve yetenekleri kapsamalidigletme diizeyinde analiz yapilirken
oncelikle sletmenin vizyonu, misyonu, stratejileri, politikalauzun vadeli
hedefleri, kisa vadeli amaglari vb. dikkate alinigletmelerin mevcut
performanslari  hesaplanir ve  gelecekteki rekabet sullasinda
gosterebilecekleri performanslart tahmin edilmeydisgir. Hem mevcut
durum icin hem de gelecekte olmasi arzu edilen ™uanalizi yapilarak
egitim ihtiyaci belirlenir. Isletme diizeyinde analiz yapilirkensletme
faaliyetleri onemli bir faktor olarak goz oniindetuiur. isletmelerin faaliyet
turd esitim programlarini etkiler; érrgn Uretim yapan birsietme ile saia
odaklanmg bir isletmenin gitim ihtiyaclari farklhilik gosterir (Taymaz, 1981,
25). Isletmenin mevcut durumda yiriutmekte gidufaaliyetlerini daha etkin
yarutalmesi icin oldgu kadar, gletmenin gelecekte yurutegiefaaliyetleri
icin de @itim ihtiyaci tasarlanabilir.isletmenin kisa ve uzun donemli
hedefleri, gitim ihtiyacinin belirlenmesinde etkili olabilegiegibi, isletmesel
duzeyler hedeflenerek dgiem ihtiyaci tasarimi yapilabilir.



« 1Is Duzeyinde Analiz; isletmelerde, slere iliskin standartlar belirlemek

amaclyla § analizi calgmalari gerceklgirilir. s diizeyinde gitim ihtiyaci
analizi § analizlerine dayanaraklerin, isgOrenler tarafindars igerekleri ve g
tanimlarinda belirtilen standartlara gore yapihppymadgini igerir. Is
dizeyinde analiz yapilghnda hangi slerde performans gukligl olduysu
oncelikle belirlenir. isletmeler bu analizler dwultusunda glerin istenen
standartlarda yapilip yapiimaadn, eser yapilamiyorsa bunun nedenlerini
arastirir ve eer varsa gitim ihtiyacini tespit ederler (Taymaz, 1981, 2By
nedenle § dizeyinde analizsi yapan kginin kazanmasi gereken nitelikleri

ortaya koymasi nedeniylgiém ihtiyacinin tespiti gamasinda 6nem kazanir.

« lIsgoren Duzeyinde Analiz: isgorenler mevcut slerinde bazen istenen

performansi gosteremeyebilirlelsgéren diizeyinde analiz yapilirken, esas
olan & tanimlaridir. Bu ylzden,sgbrenin uygun ste calsip calsmadgi

onemlidir.Isgorenin potansiyel 6zellikleri de mevcsteki performansi kadar
onemli olabilir. Is tamimlari ile §goren niteliklerinin uygunlgu oncelikle
incelenmelidir. Daha sonraggdren dizeyinde analizdeggbrenin mevcut
performansi ile istenilen performans dizeyi arasifiark olup olmady

incelenir. Sayet fark var ise, bunun bilgi ve nitelik eksihden mi, yoksa
motivasyon, e uyumsuzluk, tatminsizlik, ticret ve benzerskamsebeplerden

mi kaynaklandiinin tespiti 6nemlidir. (Ozcelik 1998, 181).

Egitim planlamasi, hedeflerin belirlenmesi, belirlankedeflere ukanak amaciyla
yurutulecek faaliyetlerde ihtiyac duyulan kaynakiarbelirlenmesi, uygulamak
amaciyla secilen politikay! etkili kilacak en etkdraclarin gektirilmesini icerir
(Adem, 1997, 8). Bu bakimdan, planlama, ©6ncedenirléminis amaclari

gerceklgtirmeye yarayan faaliyetler toplamidir.

Egitim programi, gorevlerin daha iyi ydOrGtilmesininag@nmasi, gletmede
verimliligin arttirllmasi ve somut yararlar elde edilmesgorenlerin bir tst dizey
goreve hazirlanmasiggorenlerin kendilerini getirme taleplerinin kaslanmasi vb.
amaclara ulglmasi icin gercekligirilir (Canman, 1995, 73). gtim programlarinda,
egitimin amaci, gitimin icerigi, egitime katilacaklarin tespiti, ggimin kimler

tarafindan, nerede, ne zaman, hangi surelerdeeeeyil egitimde kullanilacak
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yardimci arag ve gereglerin neler olgicaegitimin nasil bir bltce ile gergeldecesi
ve aitime iliskin dokiimantasyonun (kayit ve raporlama) nasil @aacik olarak
belirtilir. Ozet olarak yettirme ve gelitirme amach gitim plan ve programlarinda,

egitimin;

* Hangi amaclar icin

* Kimler tarafindan

» Kimlerin katihmiyla

» Hangi yontem ve teknikler kullanilarak
* Nerede

* Ne zaman

* Hangiicerikle

* Ne sireyle,

* Hangi dgerlendirme yontem ve kriterler kullanilarak

yapilacgi belirlenir. (Acar, 2005). Bu nedenlegitm programi, hem @ticiler hem

de eitilenler acisindan tam bir rehber gorevi gorur.

Egitim programlarinin hayata gecirilebilmesi icin rakia bir eitim butcesi
yapiimahdir. Eitim bitcesi hazirlanirken bitcenin kapgadnasraflar ve harcama
kalemleri ile gitimin saglayaca&l faydalar arasinda mantiksal bigkli kurulmaldir.
(Kalkandelen, 1979, 83-84)KY bolimu esitim butcesi yaparkenggtim hedefleri
ile bu hedefler yakalanginda sletmeye nasil bir katki yapagal da belirlemeye
calsir. Tepe yonetimde karar verici ilKY sorumlusunu kan karsiya getiren de bu
egitim faaliyetlerinin maliyeti ile bu maliyetlerin egi donl hususudur. Tepe
yonetim her defasinda bu faaliyetlerin mali boyilgucok fazla ilgilenir. Bu nedenle
IKY sorumlulari, ye§tirme ve geltirme faaliyetlerini surekli takip ve
deserlendirmeye almaya vesgime ayrilan kayngin geri donginid sayisallgtiracak
yontem ve teknikleri uygulamaya gah IKY, nitelikli insan giicunu sletmeye
kazandirmayi hedef alir. Mevcuini basariyla yerine getirecekekilde yetgtirilmi s
ve gelecekteki muhtemel gorevler icin getilmis isgorenlere dayali insan gucind,
IKY sorumlulari, gitimi iyi yoneterek salayabilir. IKY, egitim yonetimi ile hem
isletme ici eitimleri hem de gletme dsi egitimleri dizenler, takip eder, katilimcilar
ile ilgili kayitlari tutar, raporlar ve maliyetlerhesaplar.iKY, egitim ihtiyacinin
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dogru tespit edilmesi ile b#ayan faaliyetlerin maliyetlerininglietmeye finansal
anlamda nasil katki yagtni kestirecek yontem ve teknikleri uygulamak
durumundadir.

2.4.2 Eitim Uygulamalari ve Yéntemleri

Isgoren gitimleri genel olarak § disinda ya da sbasinda gerceklgirilir. 1sin

ozelligine gore yontem belirlenir. Orgm alet, cihaz ve sistenseklindeki

donanimlari gerektirenggimler isbasinda gerceklgirilir. Buna kagin, alet, cihaz ve
sistem benzeri donanimlar gerektirmeden yapilaéieesitimler ise & disinda
gerceklatirilir. E gitim Yontemlerinin icergi Sekil 1'de gosterilmytir.

Egitim Yontemleri

- \

Is Disi Egitim Isbasi Egitim
- Anlatim Yontemi - Yonlendirme
- Ornek Olay Is Rotasyonu
- Isletme Oyunlari - Staj Yoluylagdim
- Rol Oynama - Oryantasyon

- Uzaktan @renme

- Simulasyon

- Kendi kendine Cajma ve Programli §renme
- Grup tartgmasi Yontemi

- Soru-Cevap Yontemi

Sekil 1: Egitim Yontemleri
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2.4.2.1 1s Disi Egitim Yontemi

Is DisI Egitim Yonteminde gitim kisilerin isyerlerinin dsinda yapilir, yeri deyimi
kisinin hukuken bgh bulundiyu kurumu dgil, calistigi fiziki alani veya yeri anlatir.
Isin disinda gerceklgen bu gitim yontemlerinde gitilenden uretim yapmasi ya da
calismasi beklenmez. gim teorik ve uygulamali olarakin basite indirgenmiarac

ve gereclerle yapilmasidir.

Is disinda eitim denildiginde ¢gu zaman yandi anlailabilmektedir. is disinda
deyimi yalniz gletme dginda dgil isletme icinde dizenlenergi@m programlarini
da icine alir.is disi denmesinin nedeni bu tlrgigmlerin gunlik Elerin yani

mesainin dyinda yapiimasidir.

Is Disi Egitim Ydntemlerinisu sekilde siralayabiliriz;
a) Anlatim Yontemi
b) Ornek Olay
c) Isletme Oyunlari
d) Rol Oynama
e) Uzaktan (grenme
f) Simudlasyon
g) Kendi Kendine Cayma ve Programli @renme
h) Grup Tartgmasi Yontemi
1) Soru-Cevap Yontemi

Tezimde Gida Sektérine yoneligigm uygulamalarini (Bakiniz Ek 5; Gida Sektoriu
Egitim Uygulamalari, Ek 3jsletme Anketleri cevaplarl) gz oniine @idnda & disi
egitim yontemleri icinden 2'si 6n plana ¢ikmaktadfAnlatim Yontemi ve Kendi
Kendine Cakma ve Programli @enme Yontemi. OQier yontemler hem pahali
olmalari hem de gmunlukla Ust dizey yoneticie aday kilere donik olmalari

nedeniyle, cok sik kaurulan gitim yontemleri dgildirler.

a) Anlatim Yontemi:

Takrir yontemi ya da diz anlatim yontemi olarakad#andirilan anlatim yontemi,
yetkili bir kimsenin bir konuyu gegibir dinleyici grubuna anlatmasidir. En eski
Ogretim yontemlerinden biridir ve genelde kuramsalnldarda gercekigirilir.

Anlatma bir giticinin konuya iligkin bilgileri, karsisinda oturan dinleyenlere iletmesi
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biciminde gerceklgr. Bu yontemde, gtimci bilgilerini, pasif bir sekilde oturarak
dinleyen @&rencilere otokratik bir bigimde iletmektedir (Kugitkmet, 1998, 54-55).
Anlatim yonteminde @&ticinin konu hakkindaki bilgisinin ¢ok yeterli olasi ve bunu
dogru bicimde aktarmasi gerekir. Acik bir ses tonus senundaki dgsiklikler,
yerinde ve zamaninda jest ve mimikler dinleyenleerinde etkili olmaktadir.
Dinleyenleri pasif durumdan kurtarmak icin derstgulanacak anlatma kahkl
konwma biciminde olmalidir. Cinkd uzun kamoalar katihmcilarin dikkatlerinin
dagilmasina neden olur. Bu ybntem icin grubun buygkhiin 20’den fazla
olmamasi tavsiye edilir. Uzun ve teorik konularmlaiminda anlatim yontemi gok
faydali olabilir (Buytkkarag6z, Civi, 1996, 75).

Bu yontemin avantajlari; ayni anda cokiye ezsitim verilmesi, konunun bir bittn
icinde sirasiyla aktariimasi, katihmcilarin 6naedeazirlik yapmalarina gerek
olmamasi, ¢gtli egitim araglarinin kullanimina firsat vermesi \@tenlerde sletme
disindan uzman kullanma imkani gamasi sayilabilir. Dezavantajlar olarak ise,
egitilenlerin ggitime katiliminin az olmasi, bir okul havasi vermesdeniyle sikici

bulunmasi gosterilebilir.

Egitim, egiticinin bilgisi ve anlatma yeteggyle bire bir ilgilidir. Bu nedenle
ggiticinin konusunda uzman olmasi gerekir. Yontemdemeen blylk ekgiri,
dinleyenlerin pasif konumda sadece dinliyor olmasgsitimin etkinliginin egiticiye
bagli olmasidir. Katilimcilarin seviyesine gore konulglenmeyebilir, gitimin
dinleyenler tarafindan ¢abuk unutulma olgsidia vardir.

g) Kendi Kendine Calisma ve Programh OQsrenme

Kendi Kendine Cajma ve Programli grenme yontemi sayesinde, dikkatli secimi
egitim materyalini elde edersgtren, kendi kendine cafirak istenen bilgi dizeyine
ulastlabilir. Bir program dahilinde sgorenlere gonderilecekgg@m materyalinin
etkinligi, yine duzenli bir sekilde kgorenlere yoneltilecek sorular ve alinacak
cevaplarla ggorenin bilgi diizeyi takip ve kontrol edilebilir éWis, 1998, 321-322).
Isgorenlerin caktigi isletme, cgrafi olarak d#mniklik gosteriyorsa bu tip gitim
programlarinin faydali olabilegesoylenebilir.
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2.4.2.2 1Isbasi Egitim Yontemleri

Isbasi Egitimi, ise filen baglamis personele glnlik cama saatleri icinde vesin

filen yapildigl yerde bireysel veya grup olarak verilegitiendir. Bu nedenle,
isletmelerde gbasi egitimleri, isgorenlerin gamasini aksatmadan bir gka deysle

yapmakta oldgu isi birakmadan gtilmesini sglar. Deneyim kazanmicalsanlar bu
tip egitimlerde etkili birsekilde kullaniimaktadir.

Isbagi egitimleri genel olarak dort samada gercekdérilir (Can, Akgun,
Kavuncubai, 2001, 198-199):

+ Isbasi egitime personelin hazirlanmasi,

* Yapilacak §lerin gosterilmesi,

» Gosterilengin bizzat kiiye yaptiriimasi,

* Kisilere yaptirilan gitimlerin egiticiler tarafindan izlenmesidir.

Isbagi Egitim Yontemlerinisu sekilde siralayabiliriz;
a) Yonlendirme
b) Is rotasyonu
c) Staj yoluyla gitim
d) Oryantasyon

Isletmeler, uygulamada bu yontemlere ¢ok sikvbamaktadirlar. (Can, Akgiin,
Kavuncubai, 2001, 194-195).

a) Yonlendirme

Yontem, "yaparak grenme" esasina dayani¥.Onlendirme @gitiminde, astlarin
Ogrenmesi amire Bidir; buna gore Ustin gorevi asta damanlik ve rehberlik
etmektir. Amirin astindan en veringekilde yararlanabilmesi icin onun zayif ofdu
yonleri giderebilmesi, yeni bilgiler edinmesine yweteneklerini gelitirmesine uygun
bir ortam yaratmasi gerekir (Artan, 1989, 82). Agtirevini yerine getirirken
karsilastigl sorunlari cekinmeden ustiine sorabilmelidir. Fdkatda tstin hegeyi
kendi denetimine almamasi, astinin da bazi fikiiedylemesine yeniliklerin ortaya
cikmasi icin firsat vermesi gerekir (Sabunglup 2000, 14). Bu nedenlerden dolayi,
yonlendirme gitim yontemi, sletmelerin uygulamada kullandiklari en yayggitien

ve gelstirme yontemidir.
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b) Is Degistirme (is Rotasyonu)

Is rotasyonu olarak da adlandirilan bu yontem, oldulatkili bir yontemdir.
Egitilenin yetismesi amaciyla belirli strelerle g#i i slerde calgmasi ile gercekkgr.
Amagc, kgorenin ileriye yonelik olarak dnemli Ust gérevigmakindan tanimasini
sglamak, teknik ve yonetsel yeteneklerini gifmektir (Akytuz, 2001, 81). Bu
nedenle, ¢ rotasyonu, genellikle alt kademe yoneticilerinireligiriimesi ve

yetistirilmesinde kullanilan bir yontemdir.

Alt kademe yoneticilerini bir Ust goreve hazirlamaknaciyla gercekigrilen is
rotasyonu, s6z konususkerin etkili gérev yapmasi sirasinda ihtiya¢ dug@adilgi,
beceri ve deneyimleri kapsayacgkilde tasarlanir (Bingol, 1998, 2183.rotasyonu
yontemi ayni zamandasgorenlerin psikolojik sorunlari icin de bir ¢6zim
olusturabilir. Bu 6zellgi ile otomasyonda tek dize galn ggorenlerin § yasami
renklenebilir. isgorenlerin birden fazlasiyapmalarinin pek cok potansiyel faydasi
vardir. Yeni bir § 6grenmek $goren icin glenceli ve keyifli olabilir. Bu nedenle
isteki monotonluk azalaraks tatmini artabilir (Sabuncuiu, 2000, 149). Bu yontem
sayesinde hemggoOren geltirilir hem de ggorenin hep aynisi yapmaktan dolayi
karsi karsiya kaldgi monotonluk yok edilnsi olur.

Isgorenlerin § degisikli gi yoluyla birden fazlas 6grenerek busleri yapabilmelerine
capraz gitim denir. isgorenlere dgisik isler yaptirmanin motivasyon U(zerindeki
etkileri yaninda dier faydasi ise,si yeni yapmaya bgayan kgilerin, deneyimli
isgOrenlerin § strecinde géremegliaksakliklari gorebilmelerini ggamasidir.

Cok beceriklilik & garantisinin de bir teminati olmaktadir. Birderk ¢gmecerisi olan
calisanin hem kendine guveni hem dg garantisi artacaktir. Bu durumveren
acisindan da fayda #ar. isveren yoninden rotasyon, cok yonlggarenlerin
kendilerini birden ¢ok alanda ggirmeleri sonucusglerinden tatmin olmalarini ve

islerine ba&lili g1 artiran bir unsur olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Rotasyon, bazi uzmanlhk dallari i¢in ¢ok uygun ofatalir, ciinkl herkes belli bir
uzmanhk dalinda kendini getirmek isteyebilir. Bu durumda kisa sireli rotasyon
daha uygun olur (Canman, 1995, 99). Ancak bu yotimete bazi dezavantajlari
vardir. Egitilen calsan belli bir siire sonra tekragine geri dénegéni duslnerek,

yeni ise kagl ilgisiz kalabilir. Ote yandan c¢ahn ke ilgi gosterse de yoneticileri
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Ogrendgi isi yapmasina izin vermeyerekskiin hevesini kirabilir. Ayrica kinin
kisa surede B&a bir se ve 5 ortamina akmasi oldukca gtc¢ olabilir vegorenin

yeni isi 6grenme siresiyle gou orantili olarakgyeri verimliliginde digme olabilir.

c) Staj Yoluyla Egitim

Isletmeler, kendi caganlarina, gitim programlarinda ggu kez yer alan ve el
dallarda ve yerlerde staj yoluyla verilergiten imkanlari tanirlar. Staj, ileride
Ustlenecekleri gorevlere gkin ¢alsma ortamlarini, cajma kaullarini ve gorevlerini

calisanlara tanitmaktir.

Staj, sletme blunyesindeki gesikliklere kisa siurede uyum yetehikazandirma ve
mesleki sorumluluk tamay1 @Gretmek amaciyla yaptiriir (Akyiz, 2001, 80). Staj
egitimi, endustriye yeni katilan veya katilacak olgenc ggorenlere hemsbasinda,

hem deg disinda verilen bir gitim sistemidir.

Bu esitim sistemine goOre, beceri gerektiren bir meslekm uygulamali ve
kavramsal yonleri, bilgi verme ve deneyim kazandirgoluyla @retilir (Bingol,
1998, 189). Gercekte, staj etkili birgiem teknigidir. Calisma adaylarinin se
baslamadan 6nce ileridekislere benzer sierin nasil yapilagani dgrenmelerini
sglar. Bu da kgide moral ve motivasyon gkar.

Staj ile gitimde dikkat edilmesi gereken yonler vardir. Stajgre hem pratik yapma
imkaninin taninmasi hem de uygulama spaillarinin teorik bilgilerle birlikte
verilmesi onemlidir. Stajyerle yakindan ilgilenilihe hatalari varsa dikkatle
uyariimahdir (Sabuncuyitu, 2000, 149). Bu yolla stajggimi etkili uygulanms olur

ve beklenen yararlar ganir.

d) Oryantasyon Egitimi

Oryantasyon @timi, isletmeye yeni giren veletmelerde yerleri dg@sen sgorenlere
ise bglama oncesi vese girilen ilk guinlerde uygulanan ilkggim cabalaridir.

Ise yeni balayan Kiinin, isyeri ve cevresi hakkinda yeterli bilgisi yoktuiyi
hazirlanmg etkin bir eitim programi ile gerekli bilgiler verilerek yenkgorene
destek olunur (Atakli, 1992, 10). Yengin geresi olarak, oryantasyon ggimine
alinan §gorene, yeni bilgilerin aktariimasi ile gdinsel ve bedensel becerilerin

kazandirilmasi gganms olur.
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Oryantasyon @timinin ise alinan kji agisindan amaclari:
 Ise yeni alinan personelig alstirmak, kendine guiven kazanmasinglaeak;
« Isyerine bghhgn ve verimliligin arttinlmasi, cajana rahat bir ortam

hazirlamak ve bunu hissettirmek.

Isletme acisindan amaclari ise :
« Isguci-devir hizini dgiirmek ve §letme karlilgini arttirmak
* Calisana sorumluluklarin bildirilmesi
+ lleride olyacak gereksiz zaman kaybina yonelik sorunlari artddaldirmak

olarak siralanabilir.

Yapilacak olan oryantasyongigmi cesitli sekillerde gerceklgirilebilir. Bunlar:
isletmeyi tanitici yayinlar, sietme gezileri, Ustler ya da bu konuda gah
uzmanlarca yurutulecek bireysel gg¢meler (mulakatlar), sbasinda eitim gibi
yontemlerdir. Birden fazla yontem ayni anda kullaoilir (Atakli, 1992, 11). Birden
fazla yontem biciminde de gercefieilen oryantasyon @timi, isgoreni kisa strede
ise alstirir, moral motivasyonunu arttirir, gereksiz zamkayiplarini ortadan
kaldirir, isgorene kiymet verilg hissi ile § tatmini yaratir ve tim bunlarin

sonucundasgoren verimlilginin artmasi ile birliktegletme performansini arttirir.

Bir oryantasyon gtim programinin icegi isletme tarihi, politikalari, faaliyet alant,
drinleri ya da hizmetleri, organizasyogemasl, gletmenin personele kar
sorumluligu, isgorenin gletmeye kagi sorumluluklari, tcret ve 6demeler, sosyal
haklar, sglk hizmetlerinden yararlanmasg s&ligl ve i guvenlgi, egitim

imkanlari ve gletmedeki dger islerin tanitimi v.b. konulari kapsar.

Uretim tekniklerinde yganan hizli dgisim, isletmelerin daha fazlaggime 6nem
verme, daha fazla bilgiye ve ggheye yatirm yapma ihtiyaclarini 6n plana
cikarmstir. Cunkl rekabette Ustur@ian sirri olarak kabul edilen “insan kagna
kavraminin altindaki gercek, onun etkin ve verinkullaniimasidir. isgiici
verimliliginin arttirllmasinda “OryantasyonglEmi” | sgorenlerin gletmede aldiklari
ilk egitim olmasi dolayisiyla etkili bir ydnetim uygulasidir. isletmelerin, rekabette
onemli bir avantaj elde etmeleri icin, yonetim p&hlarini olytururken, insan

kaynainin etkin kullanimina yonelikggim yontemlerine bgvurmalari gerekir.
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2.4.3 Bitimde Olgcme ve Dgerlendirme

Egitim faaliyetlerinden beklenen faydanin ne kadarmilasilabildiginin tespiti
amaciyla yapilan faaliyetlerggimin degerlendirmesidir. Eitimi degerlendirme
sureci yeg§tirme ve geltirme esitimi kapsaminda tanimlanan standartlar ve
kriterlere ne Olclide ujddigini ortaya koymak amaciyla yapilan ve yurittlen

faaliyetleri kapsamaktadir.

Egitimin degerlendirilmesi, @itimi alan isgorenlerin, @gitim 6ncesi ve sonrasi
performanslarinin  kadastiriimasi  ve ulgtiklart  performans dizeylerinin,
isgOrenlerin yaptiklari sie ve de ©6rgutin amaclariyla sHilendirilerek, eitim

sonugclarinin saptanmasi icin yapilan sistematilcdlismadir (Ozcelik, 1998, 188).

Egitimin degerlendirmesi, ¢gtli kaynaklarda fayda-maliyet analizi, yatirmirerg
donisti baliklar altinda da ele alinmaktadiisletmelerde, IK yoneticilerinin
yonetime katildiklari ya da aracilik ettikleri eneinli konularin bgnda eitimin
deserlendirmesi gelir (Holton, 1996, 5-21). ArtiK yoneticileri, sletme stratejisi ile
uyusmayan gitim faaliyetleri icin kaynak ayrilmasingletme Ust yonetiminden talep
edememektedir. Bu nedenliX yoneticileri, kletme stratejilerine ve faaliyetlerine
gore calgacak $gbren yegtirecek yetgtirme ve geltirme programlari

tasarlamalidir.

Yetistirme ve gektirme programlarinin karastirmali sonuglariningletmenin karar
vericilerine veya tepe yonetime sunulmasi 6neml{imufman, Keller, 1994, 371-
380). iK yoneticilerinin yapmy olduklari yetjtirme ve geltirme amach kaynak
talebine olumlu yanit alabilmesi igiiK yonetimi, tepe yonetime, s6z konusu kaynak
ihtiyacinin ggoren bilgi, beceri ve deneyimleri vgdatme stratejileri ile ne derecede
uyustugu hususlarinda bir dizi bilgiler verir. Bu nedenié& yoneticileri, sletme
stratejisine uygun bicimde, sgoren yegtirme ve geltirme amach @gitim
ihtiyaclarini tepe yonetime sunar. Bundan sonrag YK yoneticileri bu gitim
programlarinin ne derecede etkili ofgunu ve gletme stratejilerine ne oranda katki
yaptiklarini ortaya ¢ikarmak amaciylagddendirme faaliyetlerini sturdurdrler.

3 farkli ggitim degerlendirme ydntemi vardir. Bu yontemler;
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* Test Tekrar Yontemi
« Onceki Sonraki Performans Yontemi

* Deney-Kontrol Grubu Ydntemi

Test Tekrar  YoOntemi: Bu yontemde @time  katilacak  olan
gruba/ksiye esitim verilmeden dnce bir test uygulanir. Daha sogtdém sonrasi,
ayni test, ayni gruba ayni sdlar altinda uygulanir ve ilk-son test arasindaki
farkliiga bakilarak grubun/kinin egitim sonrasi istenilen yonde bir getie

gosterip gostermegii belirlenmeye cagulir.

Onceki-Sonraki Performans Yontemi: Bu yontemde her katilimcinigiém 6ncesi
performansi, gercek performangzedeme yontemleriyle dgerlendirilir. Bundan
sonra @itim programi uygulanir ve program tamamlaninca,tilikacilarin
performansi tekrar olculir. Arada olumlu bir farlarvise, test tekrar yonteminde
oldugu gibi, buradaki zorlukta, farkinggimle iliskilendiriimesindendir. Ancak bu
yontem, test-tekrar yonteminin aksine direkt olakakavranglariyla ilgilenir. Yani
test-tekrar yonteminde ¢tnin egitim oOncesi ve sonrasi farkigh teorik olarak
Olcilmekte, bu yontemde ise, bilgi, beceri ve yelderin gelgtiriimesinin isteki
davranglara yansiyip yansimagibelirlenmektedir. Yonteme goreteki davrangta
bir dezisiklik olup olmadgl 6nem kazanmaktadir.

Deney-Kontrol Grubu Yodntemi: Bu yontemde, @tim alacak ggorenlerin (deney
grubu) yani sira, benzegi iyapan ve benzer niteliklere sahipgdrenlerden olgan
bir grup da (kontrol grubu) ggim faaliyetlerini degerlemede kullanilir. Kontrol
grubundaki ggorenler, gitimden gecmezler. Yalnizca deney grubundakilgitira
alir. Egitim oncesinde, her iki grupta da yer alggdrenler, beceri, zekagienme
yetenekleri ve ste gosterdikleri performanslar acisindangetéendirilirler ve
karsilastirilirlar. Egitim sonrasinda da aynglem yinelenir. EBer esitim gercekten
etkili olmussa, deney grubundalggorenlerin performanslarindaki grti diger gruba
kiyasla yiiksek olmasi gerekir (Ozcelik, 1998, 1891

Egitim degerlendirme sonuclari sadecgetme acisindan @é isgoren acisindan da
ele alinmalidir. Eitimin isg6rende olgturdusu desisimler hem somut hem de soyut
acidan incelenmelidirisletmelerin gitim faaliyetlerine daha cokgarlik vermeleri

sonucu ggorenlerin aldiklan gtimlerden dgan & tatmini bu anlamda 6nemli bir
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konu haline gelnstir. Isletmelerin gitim uygulamalarinin sigorenlerin § tatmini
sglamasindaki roli ve katkisini anlayabilmek icintatmini konusu 3. Bolimde

detayh birsekilde ele alinmaktadir.
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3.1S TATM INI

Gunumiz modern sletmelerinde Uretimin, verimliin artmasinin yani sira
isgorenlerin mutlulgu da dgunulmektedir. Genellikle sinden memnun, hem
mesleki, hem de kisel ygaminda mutlu ve kisel olarak geltigini hisseden
isgOrenlerin gletmelerde daha verimli ve gl olduklar gézlenmektedir. Bireyin
isinden duydgu tatmin onunsg yasami acisindan son derece dnemlidirtatmini,
kisinin isine kagl genel tutumuna #kin bir terimdir. Is tatmini isgdérenlerin §e

yonelik beklentileri ile §in 6zelliklerinin birbirine uymasi sonucu glur.

Is tatmini, sgo6renlerin bedensel ve zihinsebBklari yaninda bireysel, fizyolojik ve
ruhsal duygularinin bir belirtisidids tatmini bireyin §inden ve §yerinden duydgu
zevk iken, tatminsizlik osletme acisindan énemsenmesi ve ¢d6zum yollari budgsnm

gerekecek kadar ciddi bir sorundur.

Isgorenlerin mutlulgu, kisisel tatmini ve § bilgisinin yiiksek diizeyde olmasina
onem veren, bdylece daha verimli olacaklarina inarigletmelerde fnsan
Kaynaklar1” veya “Eitim Bolumleri” tarafindan ggérenlerin ihtiyaclari saptanarak
uygun &itim programlari planlanmaktadirinsan Kaynaklarina der veren
isletmeler, bu programlarisgérenlerin sadecesa donuk ihtiyacglarini dgl ayni
zamanda duygusal gereksinimlerini de skayacak bicimde organize etmektedir.
Isletmelerin daha verimli ve karili insan giictine sahip olma hedafjGrenlerinin

tatmin duzeylerini artirmalari ile gercekieilir.

3.1 is Tatmini Kavraminin Ortaya Ciki si, Tanimi ve Onemi

|. Dinya sav@ sonrasinda Avrupali ve Amerikali psikologlagdrenlerin verimini
arttiran faktorler vesgoéren-gveren uyumunu gama yollari hakkinda camalar
yapmslardir. Bu kapsamda cevre faktorlerinin (1sik) ses, nem ve dinlenme stiresi)
isgOreni ne kadar etkilegii arastirilmistir. Arastirmalarda $goren- gveren uyumunu
sgilamak icin ggorenlerin dikkatli secilmesinin vesgbrenlere gitim vermenin

onemi vurgulanngtir. 2. Dinya Sawa'ndan sonrasg tatmini kavrami kesin olarak

22



ortaya c¢ikmgtir. O donemde calmakta olan fabrikalar kirli, guraltula ve tehlikeli
ortamlariyla ¢calanlarina g tatmini ortami hazirlamiyorlardi. Yapilaglar 6zelikleri
acisindan rutin ve yikselme imkéangkenadgi icin de verimlilik oldukca dgiikta.
Bu kosullar altinda yoneticiler,sgorenlerin kisa siredetén ayrilmalarinin getirdi
mali yike, devamsiZia ve olumsuz endustri gkilerinin dogurdusu sorunlara
¢6zUm bulmak icin § tatmini” kavramini 6nemsemeye skedilar ve bu konudaki
arastirmalari desteklediler (Fincham, Rhodes, 198898p-

Is Tatminine yonelik olarak tarihsel siire¢ icerisirydg@iims olan birgok farkl tanim

bulunmaktadir;

1. Tanim; Keith Davis’e gore isesitatmini “kisilerin islerinde duyduklari hgautluk
veya hgnutsuzluktur” ve gin nitelikleriyle calsanlarin isteklerinin birbirine uyum

gOsterdgi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Davis, Newstro8048, 268).

2. Tanim; Is tatmini, kiilerin isleri - ya da §lerinin farkh kisimlari - hakkinda ne
hissettiklerini anlatir ve bakacisina gore gsir (Spector, 1996, 214).

3. Tanim ; Birey calgmasi sonucunda iki tur tatmin elde eder, bunlaséiye d¢sal
tatmindir’. Digsal tatminler Ucret, ayni avantajlar we giivencesi gibi kavramlari
icerir. Kisinin yeni seyler @&Grenmesi, yap# iste baarili olmasi, yeteneklerini

gelistirmesi gibi kavramlar da kinin i¢sel tatminini sglar (Ergzlu, 1996, 251).

4. Tanim ; Bireylerin islerinden aldiklari tatmin, genblctde, § ve onunla ilgili her
seyin ihtiyaclarini ve isteklerini kaMama derecesine pldir. Bir bireyin
motivasyonunun énemli bir kisminin bilingsiz olnrafan dolayi, birey ihtiyaclarinin
tumunun farkinda dgldir. Bu nedenle, bireyin ihtiyaglari konusundamtabir
deserlendirmeye gitmek oldukca guctir. g@r yandan “istekler”, bireyin tatmin
sazlayaca@inl hissettgi seylere ve keullara kagl bilingli arzularidir. Is tatmini,
isgOrenlerin bedensel ve zihinselgBklari yaninda bireysel, fizyolojik ve ruhsal
duygularinin bir belirtisidir (Bingdl, 1998, 26526

5. Tanim; Is tatminini; “calsanin kinden elde etfi tatmin, sten ne elde etmek

istedigi, ne kadar elde etmek istgdive ne elde etgine olan inanclarin bikkesi
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sonucunda okan duygusal durum” olarak tanimlamak mumkundguklan, 1996,
119).

6. Tanim ; Vroom’a gore ¢ tatmini, “Calsanlarin algilarina, duygularina ve

davranglarina iliskin ¢ok deisik boyutlu i tutumlarinin bir dl¢cusudurS{msek,
1994, 91).

7. Tanim; John Locke’nun 1976 yilinda yatitanimlamaya goére ises tatmini
“Kisinin calstigl isi ya da eski § deneyimlerini dgerlendirirken algilady
memnuniyet verici ve pozitif histir’ Locke ve HennEO86 yilinda kinin is
ortaminda meydana getigli degerlerin onun “§ tatmini” diye adlandirilan
memnuniyet verici hisler duymasina neden gldw ifade etnglerdir (International
Encylopedia of Business and Management, 1996, 395®)ke’a gore kinin is
tatminiyle onun hayattaki tatmini arasinda bigkilivardir. insanin ygadigi hayatta
tatmin olmasi kiili gine balidir; bu yizdend tatminiyle kilik arasinda siki bir ba

vardir.

Bu tanimlar arasindan tezimin uygulamasina yorakak destekleyici bir aciklama
getiren 3. Tanimi Onemsiyorum. Bu tanim gddtusunda caganin eitim
uygulamalar yoluyla yeni bilgiler edinmesi ve ym&lerini gelgtirmesi se yonelik

olarak i¢csel tatmin ggamaktadir.

Insanlar Kisel yeteneklerini ortaya koymak ve gercgkilenek icin calsmak ve bir
seyler uretmek isterler. Bu durum dahayatini insan hayatinin odak noktasi haline
getirir. Kisinin kendine uygun olmayan, monoton kimin olmasi onun psikolojik
saliginin bozulmasina sebep olds. tatmini elde edemeyen skihayal kiriklgina
ugrar ve zamanini lga gecirmeye yonelirls tatmininin yetersiz olmasi;sten
soggumaya, moralin dgimesine, verimlilgin azalmasina, kinin yasamdan elde e

tatmin hissinin de azalmasina velgesiz bir toplumun olgmasina neden olur.

Is tatmini denildginde akla, gten elde edilen maddi cikarlar ilggbrenin beraberce
calismaktan zevk algn is arkadalarl ve eser meydana getirmenirglsaligi mutluluk
gelir. isgéren, cakmasi sonucunda ortaya koyueseri somut olarak gorebiliyorsa,
bundan duyaga gurur onun icin 6énemli bir tatmin kaygieolacaktir.

Isgorenlerin yapfil iste bagarili olmasi veya ortaya cikaglieser ile gurur duymasi

is tatmininin s&lanmasi icin yeterli daldir. isletmelerin ggorenlere g tatmini elde
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etmelerini sglayacak uygun ortamlari yaratmasi gerekjtetmelerin temel olarak
calisanlarina kan iki yakumlaltga vardir;
* Yasal soOzlgmelere goOre sgorenlerin gecimsel, ruhsal ve toplumsal
gereksinimlerini kagilamak,

« Isgorenlerin kendilerini yegtirme haklarini kullanmalarina olanak yaratmak.

Bu iki yakumlaluk sgorenlerin § tatminlerinin de temel kaygani olusturur.

Isletme, kgorenlerinin § tatminini s&lamaya cakirken kendi tatminini de dengeli
bir sekilde gercekigirmeye calgmalidir; ¢liinkt birgletmenin baari géstergesi, hem
kendisinin hem de sgoOrenlerinin tatmin g#adigi dengeli dizeyde kalmayi
basarmasidir (Bgaran, 1992, 178).

3.2 Is Tatmini ile Tlgili Teoriler

Insanlar yaptiklaristen tatmin olduklari oranda verimli ¢ghlar. Azami verim elde
edebilmek icin caganlarin § tatmininin s@lanmasi ve motive edilmesi gerekir.
Birgok farkli insan tipi s6z konusu olgundan § tatmini de cgitlilik gbstermektedir.
Bu nedenle birgok farklisi tatmini teorileri geltirilmis ve yeni fikirler ortaya

atiimistir.

Is tatmininde etkili olacak faktorlerin tek kalip Fede belirlenip herkese
uygulanmasi muamkun @edir; clnkid her ggorenin gereksinmeleri birbirinden
farkhidir. Bu yuzden ¢ tatmini teorileri yoneticilerin ggérenlerinin ihtiyaclarini

anlamalarina ve buna gore hareket etmelerine yarchimaktadir.

Is Tatmini ile ilgili teoriler “Motivasyon Teorileri’olarak da adlandiriimaktadir ve
bunlari iki ana grupta ele almak mumkundur. Birigoupta i¢csel faktorleregarlik
veren Kapsam Teorileri, ikinci grupta isesshl faktorlere girlik veren Sireg
Teorileri yer almaktadir (Kocel, 1998, 43Bekil 2’'de is tatmini ile ilgili teoriler
gosterilmitir.
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Is Tatmini Teorileri

~ N\

Kapsam Teorileri Sirec Teorileri

Maslow’unihtiyaclar Hiyeragisi
Herzberg'in Cift Etmen Teorisi
Mc. Clelland’in Bgarmalihtiyaci
ERG Teorisi

Davrang Sartlandirmasi Yakkami
Vroom’un Bekleys Teorisi
Lawler-Porter'in Beklew Teorisi
Esitlik Teorisi

Sekil 2: is Tatmini Teorileri

3.2.1 Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri bireyi neyin motive ditiile ilgilenmektedir. Bu teoriler bireylerin
gereksinimlerinin neler oldiunu ve bunlari nelerin kafadigini ele alir (Baysal,

Tekarslan, 1987, 94). Kapsam Teorilegunisekilde siralayabiliriz;

1- Maslow'unihtiyaclar Hiyeragisi
2- Herzberg'in Cift Etmen Teorisi
3- Mc. Clelland’in Bgarmaihtiyaci
4- ERG Teorisi

3.2.1.1 Maslow'unihtiyaclar Hiyerar sisi Teorisi

Amerika’li Abraham Maslow insan ihtiyaclarini bilgal bicimde ele alip inceleyen
is tatmini ve motivasyon konularindaki ggtielere gik tutan ilk digunardar (Eren,
1998, 27).

Maslow, ihtiyaclar hiyeraisinde insan ihtiyaclarini; fizyolojik ihtiyaglaguvenlik
ihtiyaci, sevgi ve ait olma ihtiyaci, kendini g&ste ihtiyaci ve kendini
gerceklgtirme ihtiyaciseklinde bg grupta toplanstir. Maslow’a gore insan, ihtiyac
basamaklarinin birinde doyuma gtiginda bir st basamak 6nem kazanir, ¢cunki
doyurulan ihtiya¢ artik motive edici olmaktan ¢ilstm (Drenth ve di., 1987, 133).
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Bu ihtiyaclardan temel fizyolojik gereksinmeler fipicil ihtiya¢” olarak
adlandirihirlar. Birincil intiyaglar doyurulmadakincil intiyaclara gecilemez; “ikincil
ihtiyaclar” da sadece sirasiyla giderilebilirleru Bhtiyaclarin olgturdusu hiyerasi
Sekil 3'de gosterildii haliyle soyledir (Kogel, 1998, 438);

1. Fizyolojik intiyaglar: Yemek yeme, su, uyku, cindel

2. Guvenlik intiyaclari: Can vesiglvenlgi, tehlikelerden korunma

3. Sosyal ihtiyaclar (Sevgi ve ait olma): Gruba menslipa, kabul edilme,
dostluk

4. Kendini gosterme ihtiyaci: Taninma ve prestij kaman kendine guven
duyma

5. Kendini Tamamlama ihtiyaci (gercekieme): Sahip olunan potansiyeli

gelistirme, yaraticilik

Sekil 3: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerar sisi

Tamer Kocégletme Yoneticiligi, 6.bs.(1998), 439.
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1- Fizyolojik Thtiyaclar:

Fizyolojik ihtiyaclar ksinin i¢cgudisel olarak hisselti sonradan grenilmeyen
ihtiyaclardir. Bu ihtiyaclar; aclik, susuzluk, bama, uyku, cinsellik gibi biyolojik
niteliklidir. Bu gereksinmelerin uzun stre tatmidilememesi tehlikeli durumlara,

hatta 6lime neden olabilir.

Oksijen, su ve yiyege kesinlikle gereksinme duyariz. Giyinme ve barinma
gereksinme daldir. Cunkd 6nemli olan vicut isisinin belirli biderecede
tutulmasidir. Bu yizden giyim ya da barinmalbhasina birer ihtiya¢ dgillerdir.
Birincil intiyaglar iki gruba ayrilabilir:

1- Bir dengeyi bulmak icin olan ihtiyaclar
2- Organizmanin istikrarini bozacak durumlardamikalc icin olan ihtiyaclar; bunlar

acl, fazla spuk ya da sicak gibi organizmay!i tehdit eden durumiliabilir.

Diger bir fizyolojik gereksinme olan cinsellik ise arsturindn sardurtlmesi icindir.
Burada kginin yasamini strdirmesi s6z konusugdéir. Bu ihtiyacin ifadesinin
temelleri timdiyle biyolojik ve dgaldir. Bununla birlikte, dier ihtiyaglarda oldgu
gibi, bu ihtiyacin ifadesini de etkileyergi@nme yoluyla elde edilmibirgcok etmen
vardir (Tosun, 1979, 289).

Isletmeler cakanlarinin fizyolojik ihtiyaclarini yeterli ticret v&syal haklar vererek
tatmin edebilirler. Bunlarin yani sirasverenlerin ¢calma ortaminin fiziksel
kosullarini iggbrenlere ve se uygun olarak duzenlemeleri, gaha-dinlenme
saatlerini kginin vicut ritmine uygun olarak ayarlamalari ve igal ortamini
guvenli hale getirmelerisgorenlerin fizyolojik ihtiyaclarinin tatmini agisian ¢ok

gereklidir.
Ikincil intiyaclar isesunlardir:

2-Giivenlik Ihtiyaci:

Kisiler fizyolojik ihtiyaclarini tatmin ettikten sonr&inci gruptaki ihtiyaclarindan
olan emniyet ve guvenlik ihtiyaclarinin tatmininénglecektir. Bu gamada kiiler,
gerek dgal olaylara, gerekse psikolojik ve fiziki tehlikee woksunluklara kar
korunma ihtiyacindadirlar; orgm isletmedeki emeklilik planlarinin yetersigij

yoneticilerin keyfi davraslari, isletmenin yonetim politikasindaki belirsizlikler ve
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yoneticilerin calsanlara kagyi haksiz davraglari kasisinda cakanlar psikolojik
tehlike ve yoksunluklara k@r korunmy olamaz ve tatminsizlik duyarlar. Bu gibi
durumlarin olmady isletmelerde cajanlar keyfi olaraksten c¢ikartilamayacaklarini
bildikleri icin risklere girmede daha cesaretli éu (Tosun, 1979, 291).

Gelismis Ulkelerde devlet guvenlik ihtiyacini tatmin edem#k amaciyla sosyal
sigorta kurumlari kurmy yasli ve 6zUrli vatanddarina 6zel ayricaliklar tanigtir.
Issizlik sigortasi ise gelir diizeyi giik olan ve gten atilma korkusu duyansierin

guvenlik intiyacini tatmin etmeyi amaclamaktadir.

3- Sevgi ve Ait Olma (Sosyalhtiyaglar) :

Sevgi ve ait olma ihtiyaci &nin sosyal hayatiyla ilgilidir ve bir gruba aitrod,
bagkalar tarafindan kabul edilme, arkadadinebilme, bgkalariyla birlikte yaama,
sevgi gérme ve aile ikileriyle tatmin edilmektedirisletmeler cakanlarinin sevgi
ve ait olma gudulerini tatmin edebilmeleri icin anh sosyal ikkilerde
bulunmalarina izin vermeli, caanlarin kendilerini sletmenin énemli bir parcasi
olarak gormeleri icinse cahanlarin yoneticileri vesi arkadalariyla olumlu iliskiler

kurmalarini sglayacak bir yonetim politikasi ofturmalidirlar.

4- Kendini Gostermeihtiyaci:
Saygl ve itibar gérme ihtiyaci olarak da bilinenrbatif iki ana grupta toplanilabilir.
1- Bagariya ulamak, kendi kendinden emin olma, erkinlik (serbesg) yeterlilik
hissi duyabilme, kendini takdir etme vesgori gereksinmesidir.

2- Bakalar tarafindan takdir edilme, saygl gbrme, taranve prestij kazanma

gereksinmesidir.

Yonetici calsanlarinin saygi ve prestij ihtiyacini unvan, yuksieket, ikramiye gibi
dissal etmenlerle gdayabilir. Icsel tatmin icinse calanin kendisini bgaril
hissetmesi ve faydali big yaptgina inanmasi gerekmektedir. Yonetici gahlarinin

bu isteklerini tatmin edecek firsatlar yaratmalidir

5- Kendini Gergeklestirme(Tamamlama) ihtiyaci:

Kendini gerceklgtirme ihtiyacinin hissedilebilmesi igin dinin diger fizyolojik ve
psikolojik gereksinimlerini tatmin etmesi gerekmedir. GUnUmUz y@m
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kosullarinda ksi temel ihtiyaclarini kanlama @grasinda oldgundan kendini

gelistirmeye gereken 6nemi verememektedir.

Kendini gerceklgtirme ihtiyacinin hissedilebilmesi igin gnin sosyal gekimini
tamamlamy olmasi, sevd@i ve baarli oldusu bir iste calsmasi ve yeteneklerini

kullanip gelgtirebilecesi bir ortamda bulunmasi gerekmektedir.

Kendini gerceklgtirme ihtiyact kginin  topluma hizmet etmek igin butin
yeteneklerini kullanmasina yol acmaktadir. Statirelebirbirinden farklidir ve bu
nedenle kendini gercelgirmenin dstan gorinimi ¢ok dgsik sekillerde olabilir.
Kisi bir doktor, bir ebeveyn ya da bir yonetici olabilancak rolini en iysekilde
gerceklgtirme gudusu vardir. Kendini gercekliemede zaman ¢cok 6nemli bir rol
oynamaktadir. Abraham Maslow 1954 yilinda yapbir argtirmanin sonucunda
yasll deneklerde gen¢ deneklerde gorngeddir kendini gerceklgtirmeye karet
etmistir (Uras, 1987, 82).

Maslow orta ya grubunda cajan Kkilerin fizyolojik ihtiyaglarinin %85'ini,
guvenlik ihtiyacglarinin %70’ini, sevgi ve ait olmhtiyaclarinin %50’sini, kendini
gelistirme ihtiyaclarinin %40’1in1 ve kendini gercefdieme ihtiyaclarinin %10’unu
tatmin edebildiklerini ortaya koymgtur. Maslow bu argirmasini destekleyecek veri
toplamamgtir, ama daha sonra bu gahanin dg@rulugunu ortaya koyan birgok
argstirma yapilmgtir. Maslow’un teorisi gletmeler tarafindan siklikla kullaniimakta
Ozellikle is cesitlendiriimesi ve §-yasam kalitesi projeleri gibi organizasyonel
gelisim programlarinda Maslow’un teorisinden yararlaraktadir. Bu teoriye gore
bir isletme, ¢aganlarini motive etmek i¢in ¢ok farkh faktorler kahmalidir; ¢linku
calisanlarin her biri ihtiyac¢ hiyersisinin farkli seviyesinde bulunmaktadir (Steers,
Porter, 1991, 35).
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Tablo.1: Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerar sisi Kuraminin Organizasyonlardaki

. Gordnumu
Ihtiyac Seviyesi Genel Kazanclar Organizasyonel Faditler
Fizyolojik ihtiyaclar Yiyecek Ucret
Uyku Iyi calisma kaullari
Kafeterya
Havalandirma
Guvenlik ihtiyaclar Emniyet Guvenli calsma kaullari
Istikrar Sirketin cikarlari
Korunma Is glvenlgi

Yan ddemeler

Ucret artglari

Sevgi ve ait olma ihtiyaci

Sevgi ve sevecenlik
Ait olma

Birbirine basli ¢calisma
Grup uyeleri
Arkadascil denetim
Profesyonel ortaklik
Mesleki arkadglik
Nezaretin kalitesi

Kendini gosterme ihtiyaci

Kendini gosterme

Kendine saygi

Sosyal agidan taninma

Isin adi

Prestij Yuksek statulis

Statii Isin kendisinden alinan
Geribildirim
Is unvani
Sorumluluk

Kendini gerceklgtirme Blyume Ilgi gekici is
Terfi etme Yetenginizi gelistirme sansi
Yaraticilik Isteki baari

Organizasyonda terfi
Ise hakimiyet

Yaraticilik

R.M. Steers, L.W. Portetotivation and Work Behaviour,

Companies, 199135.
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3.2.1.2 Herzberg'in Cift Etmen (Hijyen-Motivasym) Teorisi

Maslow’dan sonra insanlari etkin ve verimli bicimglstiracak gyeri kosullarinin
neler oldgunu Frederick Herzberg atamistir. Herzberg ggoérenlerin cakmaya
gudulenmesi ve bunurg itatmini ile ruh saligi Gzerindeki etkileri konusunda

argtirmalar yapmytir.

1957 yilinda F. Herzberg ve arkatiau Mausner, Peterson ve Capwsltatmini ile
ilgili bir 6n aragtirma yapmglardir. Bu argtirmanin sonucunda o tarihe kadar yapilan
ve is tatmini ile ¢calgma performansi arasinda bigki bulunmadgini gésteren ger
aragtirmalardan tamamen farkli bir sonuc elde elenj isgbrenlerin ge kasi
tutumlariyla davraglari arasinda sistematik birgki oldugu sonucuna ukanislardir.
Herzberg argtirmacilarin bu igkiyi fark edememelerinin nedeninig fatmini ile &
tatminsizligini birbirlerine kargtirmalari oldgunu séylemgtir. Herzberg’'e goresi
tatmininin olymasi birgcok farkll durumun vagina bahdir, uygun cakma
kosullarinin gerceklgiriimis olmasi mutlaka si tatminiyle sonuclanacak demek
degildir; boylece tatmin ve tatminsigi kesintisiz bir butinun iki u¢ noktasi olarak
disinmek mumkinse de bu iki nokta farkli faktorlerleiklanmaktadir. Bunu
algilamakta ortaya cikabilecek guicliik, Herzbergdeegs davranglari ile ise kagi
tutumlarin arasinda bir gki olmadgl gibi yanls bir sonuca ulgmaya neden
olabilmektedir (Steers, Porter, 1991, 411).

Herzberg, Mausner ve Snyderman 1959 yilindatmini ve performans arasindaki
iliski hakkinda bir arglirma yapmglar ve bu argtirmanin sonucuna goére “Cift
Etmen Teorisini” olgturmulardir. Herzberg ve arkaglari bu aratirmayi Pittsburg
Endustri bolgesinde bulunan rakigletmelerde cajan iki ylz mihendis ve
muhasebeci Uzerinde uygulahardir. Deneklerden o6ncssleri ile ilgili olumlu
duygular hissettikleri zamanlari hatirlamalari mstes ve bdyle hissetmelerinin
nedenlerini argirabilmek icin bu hislere neden olan olaylar dizisanlatmalari
sOylenmgtir. Arastirmacilar deneklerin syerlerinde § tatminlerini belirgin  bir
sekilde ylkselten ya da azaltan olaylari hatirlayaéieri icin acik uclu soru

teknigini kullanmslardir.

Herzberg'in teorisinin varsayimlarina gorgérenin gyerinde kétimser olmasina,

isten ayrilmasina ve tatminsigine neden olan hijyenik etmenler ile onu mutlu fjla
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isyerine bglayan 0Ozendirici (motive edici) ya da doyumglgan etmenlerin
birbirinden ayrilmasi gerekmektedir; c¢tinkgyarinde belirli etmenlerin vag
doyuma katkida bulurken bunlarin  yoglu isgoreni koétimser yapip
doyumsuzlguna neden olmaktadiisgdéreni sinden bezdiren, ¢catnin dsinda, ile
ilgili olmayan sirket politikasi, Ucret, caima arkadgariyla iliskiler, fiziksel
calisma kaullari, teknik denetim ve yonetme tarzi, kazanglaris guvenlgi gibi-
etmenlere Herzberg “Hijyen Faktoérleri” adini verrtexkr. Herzberg’in bu etmenlere
hijyenik faktorler demesinin nedeni bunlarggdreni calgtigi yerden koparan, ayiran
etmenler olmasidir. Tipki mikroplu ortamlarda ckmin ygaminin tehlikeye girmesi
gibi, isyerlerinde bu etmenlerin yokiu isgérenin devamli ¢calmasini tehlikeye
disurmektedir. Bu olumsuzluklarin yani siggdrenin i¢ dinyasi vein kendisi ile
ilgili basari, gelsme, ilerleme, taninma, takdigim niteligi, sorumluluk ve terfi gibi
gudeleyici etmenler Herzberg tarafindan “motiv” tiadker olarak adlandirilmglardir
(Eren, 1998, 365).

Hijyen faktorleri sin konusuyla ilgiliyken motivasyon faktorlersin dogasi ve
sonuclari ile ilgilidir. Cift etmen teorisine gorgtatminini sglayan faktorler kjinin

isinde kendini gercekigirme ihtiyacini tatmin eden faktorlerdir. Tabloydrdimiyla
bu faktorleri ve Tablo 3 ile de Maslow ve Herzbangis Tatmini kuramlarinin

karsilastirmasini gorebiliriz.
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Tablo 2: Herzberg'in Hijyen ve Motivasyon Faktorleri

HIJYEN FAKTORLER MOTIVASYON FAKTORLERI

1) isletme politikalari ve yonetim 1) Basari

2) Gozetim ve gozetim teknikleri 2) Taninma

3) Isgorenler arasi gkiler 3) Isin kendi 6zellikleri

4) Gozetimcilerle ilgkiler 4) Ilerleme ve terfi imkanlari
5) Astlarla iliskiler 5) Sorumluluk

6) Is kosullari
7) s guvenlgi
8) Ucret

9) Kisisel ygam
10) Statl

I.D. Ataay, isletmelerde insan Gucu Verimliligini Etkileyen Faktorler (Ankara:MESS
Yayinlari, No:126, 1988).

Herzberg, Maslow'un teorisini faktorlere ayirip agandirarak ¢ tatminini

yorumlamstir.

Tablo 3: Maslow ve Herzberg'inis Tatmini Kuramlarinin Kar silastiriimasi

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerar sisi Herzberg’in Motivason-Hijyen
Fizyolojik ihtiyaclar Ucret, § guivenlisi, calismasartlari
Guvenlik ihtiyaci Yonetici, cagma arkadsglari ile iliskiler

sirket politikasl, § guvenlgi

Sosyal ihtiyaclar Oherleri tarafindan onaylanma
Kendini gosterme ihtiyaci Bari ve terfi
Kendini tamamlama ihtiyaci BlUyume potansiysiin ikendisi

R.S.SchulerManaging Human ResourcesSA:West Publishing Company, 1995),170.
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3.2.1.3 Mc.Clelland’in Bgarma ihtiyaci Teorisi

Mc.Clelland tarafindan gslirilen bu teoriye gore baz tir ihtiyaclar bireyyasami
boyunca edinilir. Bgka bir deysle bireyler ihtiyaclari ile birlikte dgmazlar fakat
bunlar ygam tecriibeleri esnasindgrénirler. S6z konusu ihtiyaclari Gi¢ ana grupta
toplamak mumkundur (Kogel, 1998, 442):
1. Iliski kurma ihtiyaci:iliski kurma ihtiyaci bgkalari ile iliski kurma, gruba
girme ve sosyal i§kiler gelistirmeyi ifade eder. Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir

kisi kisiler arasi ilgkileri kurma ve geklitirmeye 6nem verecektir.

2. Gu¢ kazanma ihtiyacl: Gug¢ kazanma ihtiyaci kuvvatin bir kii ise glc ve
otorite kaynaklarini gesletme, bakalarini etki altinda tutma ve gucini

koruma davranlarini gosterecektir.

3. Basari gosterme ihtiyaci: Bari gosterme ihtiyaci kuvvetli olan birskiise
kendisine ulailmasi gu¢ ve caima gerektiren anlamli amaclar sececek,
bunlar gercekligirmek icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edeoek bunlari
kullanacak davragi gosterecektir.

Mc.Clelland bu ¢ ihtiyag ve gidi icinden en coksadsa gudusinin birey ve
toplumu etkisi altinda biralgini iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde daauli
olmay! arzuladii halde bgarisiz olmaktan da buyik o6lciide korku ve cekingenli
duymaktadir. Bu korku onu kariya gotlurecek faaliyetlerde bulunmaktan
alikoyacaktir.Su halde bu korkunun yenilmesi halindeséali olma istgi bireyi
faaliyette bulunmaya yoneltecektir (Eren, 1998,)34D halde bireylerisietmelerde
basarili hale getirmek icin Barisizliklarin kayng olan birtakim gugcliklerin ortadan
kaldiriimasi gerekmektedir (Gordon, 1999, 91).

Bu teoriye gore ger isgorenin sahip oldgu ihtiyaclar belirlenebilirsesgéren secim
ve yerlgtirme sistemleri getirilebilir. Dolayisiyla baari gésterme ihtiyaci yuksek
olan bir sgoren bunu gdayabilecek bir §e yerlatirilebilir. Boylece bir Kii
motivasyon ve tatmin i¢in gerekli ortami bulggadan sahip oldgu bilgi ve yetengi
tam olarak ge koyacaktir (Kogel, 1998, 442)
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3.2.1.4 ERG Teorisi

Alderfer, Maslow’un ihtiyaclar hiyeraisi teorisini daha basit hale getirerek ERG

teorisini ortaya c¢ikarngtir. Bu teoriye gore g tar ihtiyac bulunmaktadir:
1. Varolma ihtiyaci: Fiziksel olarak geam olma konusundaki ihtiyaclar
2. Aidiyet ihtiyaci: Bakalariyla iyi iliskiler kurma ihtiyaci
3. Gelisme ihtiyaci: Kiisel yonden gejime ve yeteneklerini artirma ihtiyaci

ERG modeli ve Maslow’un ihtiyaclar hiyekssi hiyerasik bir yapiya sahip olmalari
yoninden benzerdir. Yine her iki teori bireylerin hiyeragik basamaklar sirayla
gectiklerini 6ne sirmektedir. Bununla birlikte ER@deli Maslow’dan farkli olarak
hiyeragik basamaklarda geriye ga da ilerlemenin mimkin olabilegei

belirtmektedir. Ksgisel gelsim ihtiyacini kagilayamayan bir sgérenin cabalarini
daha alt duzeyde bir ihtiya¢ olan ¢ok para kazatimerine ygunlasstirmasi buna
ornek olarak verilebilir (Daft, 1991, 4063ekil 4'te Maslow ve Alderfer’inihtiyac

Teorilerinin farkhliklari yer almaktadir.

Sekil 4: Maslow ve Alderfer’in ihtiyaclar Hiyerar sisi Teorileri

Judith R. Gordd@rganizational Behavior, 6.bs.(1999), 89.
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3.2.2 Sdureg Teorileri

Kapsam teorileri esas itibariyle skfi davransa sevk eden faktorleri belirlemeye
agirhk vermektedir. Bununla birlikte pek ¢cok yazaotivasyon konusunun sadece
kisinin icindeki faktorlerin incelenmesi ile tam ol&rakarilanamayaca
inancindadir. Bunlara goreskain icerisinde bulundgu disal ortam ve 6zellikleri de
motivasyon Uzerinde rol oynayan 6nemli bir etkerfdiocel, 1998, 443). Bu ylzden
kapsam teorileri nelerin motive diti konusunu ele alinirken sirec¢ teorileri

motivasyon surecinin nasgledigini incelemektedir (Baysal, Tekarslan, 1987, 97).

Sureg teorileri belirli bir davragi gosteren kinin bu davramy tekrarlamasi (veya
tekrarlamamasi) nasil @anabilir sorusunun yaniti Uzerinde durmaktadirre§u
teorilerine gore ihtiyaclar kiyi davransa sevk eden faktorlerden sadece bir
tanesidir. Bu i¢csel faktorlere ek olarak pek coksdl faktor de ki davrangi ve
motivasyonu Uzerinde rol oynamaktadir (Kogel, 19983).

Surec teorileri adi altinda dort adet motivasyooriginin 6zelliklerini aciklamaya
calisacagim;

1- Davrang Sartlandirmasi Yakkami

2- Vroom'un Bekleys Teorisi

3- Lawler-Porter'in Bekley Teorisi Modeli

4- Esitlik teorisi

3.2.2.1 Davramg Sartlandirmasi Yaklasimi

Bu vyaklgim &grenmenin  konusu olan sartlandirmadan yola c¢ikilarak
olusturulmustur. Burada motivasyon teorisi olarak ele aligartlandirma Thorndike
tarafindan gettirilmistir. Bu Etki Kanununa goére $ier kendilerine haz verecek
davranglan tekrarlar ancak aci verecek davséardan kaginirlar. Dolayisiylager
bir kisinin belirli bir davrangi tekrarlamasi istenirse o davrani Kisi icin tatmin

edici olarak nitelenen bir sonucla kd@smasi gerekmektedir (Kogel, 1998, 445).

Etki kanununu bir performans araci olarak kullannmémkindir. Etki Kanunu
sayesinde sgorenin ortaya koydiu isletme tarafindan arzu edilen davrdan

odullendirilirse bu davraslarin tekrarlanma olasgh yikseltiimi olacaktir. Arzu
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edilmeyen davraglar kagisinda da cezalandirma yoluna gidilirse bu tir
davranglarin tekrarlanma olasg azaltilmg olacaktir (Gordon, 1999, 97).

Odullendirme ve cezalandirma bu artlandirmanin iki 5nemli elemanidir;

Odullendirme: igsel ve dysal olmak tizere géli sekillerde olabilir. Orngin lcret
ve maa artsl, Ustler tarafindan ovulme, takdirg iguvenlgi saglama, terfi,
sorumluligu artirma, statl gelirme, calsma kaullarini desistirme, 6nemli
kararlara ve bilgiye ortak etme, daha 6nemli g@everme gibi hususlarin hepsi bir
0dul olarak kullanilabilir (Kogel, 1998, 445).

Cezalandirma: Diger bir sartlandirma yontemi olan cezalandirmanin fiziksel a
veren birsekilde olmasi gerekmez. kteme, 6dil vermeme, 6ncelikleri kaldirma,
yetkileri kisitlama, ritbe tenzili, daha pasif gdeze atama, gili uyari cezalari
uygulama, kiyi afise etme, dine son verme gibi uygulamalarin hepsi cezalandirma
unsuru olarak gorulebilir. Fakat yapilan galalar cezalandirmanin davrglari
desistirmede odullendirme kadar etkili olmgani gostermitir. Cezalandirma belirli

bir davrangin tekrarlanmasini azaltabilir. Ancakes kisi bu davrangin yoneldgi
amaci gercekigirmeyi son derece arzu ediyorsa cezalandirnganiki o davrarg
gostermesini engellemeyecektir. Aksingidke bir kizginhk, kirginlik ve kar koyma
yaratacaktir. Bu nedenle davradesistirmede cezalandirmadan ¢ok édullendirmeye

agirhik verilmesi onerilmektedir (Kogel, 1998, 446).

3.2.2.2 Vroom’'un Bekleys Teorisi

Vroom’un gelitirdigi bu modele gore si ve goérev bgarisi blyuk dlcide
odullendirilmis bir davrangin fonksiyonudur. Modelde $inin belli bir is icin gayret
gostermesi Ug¢ faktore pladir (Eren 1998, 349):

1. Valens: Kginin 6dult arzulama derecesini ifade eder. Bebrti 6dul farkli
kisiler tarafindan farklsekillerde arzulanacaktir. Bazilari bdyle bir 6d&hin
derece arzu ederken bazilari da ddile higedeermeyecektir. Valensi -1 ile
+1 arasinda bir der olarak gostermek mumkundur.sherin belirli bir 6dule
verdikleri deser bir bakima 6dulliin onlarin ihtiyaglarini tatmime deerini
de goOsterir. Sonug¢ olarak yiksek valens§irkn daha fazla gayret sarf

etmesine neden olacaktir.
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2. Bekleyis: Kisinin belirli davranglarin  belirli  sonucglara ukdiraca
konusundaki inancini ifade edergdf kisi gayret sarf etmekle belirli bir
oduli elde edebilegne inaniyorsa daha fazla gayret sarf edecektir.
Dolayisiyla bekleyi O ile +1 arasinda ggsen bir deger ile ifade etmek
muamkundur. Ber kisi belirli bir gayret ile belirli bir 6dul arasindair ili ski
gormezse bekleyiO deserini alacaktir.

Eger bir kisinin hem valensi hem de beklglyyiksek ise o ki motive olacaktir. Bu

durumu formule etmek gerekirse;
Motivasyon = Valens X Bekley
olarak ifade edilebilir.

3. Modelin ug¢lncu kavrami aragsalliktir. Buna gorei lelirli bir gayretle
belirli bir dizeyde performans gdsterebilir. Bu fpemans da belirli bir
sekilde odullendirilebilir. Odillendirme birinci kadne sonuc olarak
disunulmelidir (maa arti1 gibi.) Esasinda birinci kademe sonuclar ikinci
kademe sonug olarak adlandirilabilecek amaclageésstirmede bir aragtir.
(Maas artsinin esasinda daha yuksek bir stati elde etmekaigig olmasi
gibi.) Iste aragsallik birinci kademe sonuclarin ikinci kae sonuclara
ulastiracazl konusunda kinin sahip oldgu subjektif olasiil ifade eder.
Aragsallik c¢eitli kademeler arasindaki skiye, bekleys ise gayret ile birinci
kademe sonuglar arasindakgkiye isaret etmektedir. Bu durumda birski
belirli bir dizeyde bir gayretin belirli bir perfarans ile sonuclanagaa
inaniyorsa ve bu performansin da belirli bir birikademe sonuc-6dul ile
karsilanacgina inaniyorsa ve ayni zamandaikou belirli birinci kademe
0dult bazi ikinci derece sonugclar igin gerekli ganisa ve ki hem birinci
hem de ikinci derece ddulleri arzu ediyorsa kgl Kiotive olacaktir. (Kocel,
1998, 447)

Sekil 5 yardimiyla konu somut olarak anlatilmayaghhistir.
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Valens

<N

N\ Birinci Ikinci
Gayret Performans Dlizeyde Dlzeyde Tatmin
‘\/ Sonug Sonug Olma
A A
Bekleyi Bekleyi Aracsallik

Sekil 5: Vroom’un Bekleyis Teorisi

Tamer Kogel,isletme Yoneticiligi, 6.bs.(1998), 448.

Teori gercekte oldtundan daha karmetir. Clnkd insanlarin herhangi bir édile
ihtiyac siddetleri zaman icinde @emektedir (Eren, 1998, 357). Bununla beraber
teori, ksletmenin hedefleri ile bireyin amaclari arasindalkikiye isik tutmasi

acisindan son derece 6nemli gorulmektedir (Strékhytz, 1999, 38).

3.2.2.3 Lawter-Porter’'in Bekleys Teorisi Modeli

Bu motivasyon modeli Vroom’'un modelini esas almakli@kat bu modele

basarisini dgerlendirmesine L@ olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai tatminini
etkileyen odullendirme adaletine valetmelerdeki cakanin beklenen davrani

gucunu azaltan rol ¢atnalarina ilgkindir (Eren, 1998, 358).

Lawler-Porter motivasyonun tatmin veya performaegé olmadgl varsayimi ile
yola c¢ikmaktadir. Bu modele gore motivasyon, tatrmm performans Uc¢ ayri
desiskendir. Bununla birlikte birbirleri ile ikkilidir (Baysal ve Tekarslan, 1987, 99).
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Bilgi ve

Yetenek
Algilanan
Esit odul
Valens /
> N | Icsel | Tatmin
R Gayret > Performans —>  54u > Olma
Bekleyis Dissal /
A Odul
Algilanan
Rol

Sekil 6: Lawler-Porter Bekleyis Teorisi

Tamer Kogel,isletme Yoneticiligi, 6.bs.(1998), 449.

Sekil 6’da gosterildgi haliyle modelin ilk bélimd Vroom’un modelinde aigu gibi
kisinin motive olma derecesinin valens ve bekjetarafindan etkilengini 6ne
surmektedir. Bununla birlikte Lawler ve Portegikin yiksek gayret gostermesinin
otomatik olarak yuksek performans ile sonuclgnednlamina gelmegini ifade eder.
Performansi kinin sahip oldgu bilgi ve yetenek ile kinin kendisi icin algiladi
rol etkiler (Gray, Starke, 1984, 89).

S6z konusu dBskenlere gore goOsterilen performans Dbelirli  bir deldl
ddullendirilecektir. Bu birinci kademe sonucu ifaeienektedir. Bu oduller i¢sel ya
da dssal olabilir. Burada 6nemli olan ve Vroom’un modeliek olan kisim algilanan
esit odul deiskenidir. Herkesin kendi performansinin  nasil  bir Gldel
odullendirilmesi gerekgi konusunda bir anlay vardir. Eer kisinin fillen aldig
0dul bu algilanan & 6dilden az ise ki tatmin olmayacaktir. Dolayisiyla ¢tnin
bekleyki etkilenecektir. Tatmin olma derecesine gére valea beklew etkilenecek

ve slre¢ yenidenleyecektir (Baysal ve Tekarslan, 1987, 99).
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Bu modelin dikkat ¢cekgi husus ger istenilen davragikisinin yeteneklerinin veya
niteliklerinin dsindaysa bu kiyi degistirmeye calmaktansa onu yetegi@e uygun
bir ise koymak veya mumkinse bu konuda yetenek kazanklirgesektgidir.
Ornezin; nitelikleri bakimindan ekip ¢aimasi yapamayan kar1 gudiisu yiksek bir
kisinin davrangini dizeltmek yerine onu bireysel gaha icinde tutmak sletme
amaglari i¢in daha yararli olabilir (Strekli, Tezr1999, 39).

3.2.2.4 [itlik Teorisi

Teorinin ana fikri ggorenlerin § iliskilerinde @it bir sekilde muamele gérme
arzusunda olduklari ve bu arzunun motivasyonu edigidir (Kogel, 1998, 450).
Esitlik teorisine gore bireyler daima kendilerine Men ddillerle bgkalarina verilen
odulleri kasllastirmakta ve kendilerine uygun gérilen odillerin ben baariyi
goOsteren kimselerle ne orandgt ®ldugunu saptamaya camaktadirlar (Eren, 1998,
358).

Esitlik teorisine gore ger Kisi aldigi 6daliin dgerlerinin benzer bir performansa kar
aldiklar odulle ayni oldgunu gorurse kendisinesie ve adil davranildiini
disunecektir. insanlar s6z konususidligi girdilerin ¢iktilara orani seklinde
deserlendirirler. Bir & icin girdiler gitim, deneyim, caba ve yetenek iken ciktilar

Ucret, taninma ve sosyal haklar olarak belirtiiebBuna gore oranlar:

(Kisinin elde ettigi sonuc/Kisinin sarf ettigi gayret) < (Baskalarinin elde ettigi
sonuc¢/Bakalarinin sarf ettigi gayret)

(Kisinin elde ettigi sonuc/Kisinin sarf ettigi gayret) > (Bagkalarinin elde ettigi

sonuc¢/Bakalarinin sarf ettigi gayret)

Oranlardaki pay ve payda gkrleri kisinin algilarina gore deer alir. Kii kendi
oranini kendisi ile ayni dizeyde sayidibakalari ile kasilastirir. Kisinin bu
karsilastirma sonucu algilayage her aitsiz durum kginin bu eitsizligi giderici

davrangl gostermesi ile sonuglanir (Gordon, 1999, 95).

Oranlardaki sonug Ucret, mgderfi, sorumluluk artu, statii splama vb.sekillerde
olabilir. Gayret isesi basarmak icin sarf edilen ¢caba ve emeletmedeki pozisyon,

sosyal statu,@tim ve hatta yaseklinde olabilir (Kogel, 1998, 450).
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Esitlik teorisine gore davragminin desistirilmesi istenen kiiye uygulanacak olan

pekistirme, davraryi duzeltmede gerekli olan caba orantisinda olmalidksi

takdirde pekitirme islemeyebilir. Performansi yiksek olan birinin bu igeyi

disirmemesi icin daha fazla sorumlulukla pikildi gini distinecek olursak bu

kisinin isi artmis olacaktir. Eer ayni zamanda mesela terfi ile bygikin ciktisi da

yukseltiimezse ve ayni durumda olargatieriyle ayni ciktiya sahip olgu halde

girdisi fazlalgmis olursa eitsizlik dogacak ve bir slire sonra performansgediektir
(Sarekli, Tevriz, 1999, 40).

Calisan anketinde (Bakiniz Ek:2) ghurdusum sorulariis Tatmini Teorilerinden

yola cikarak hazirladim;

S1, s2, s3, s4, §5hazirlarken Maslow’'un 3. kademede yer alan sbsy
ihtiyaclari; sevgi ve ait olmayi, Mc.Clelland’inigki kurma ihtiyacini ve
Alderferin ERG teorisindeki aidiyet ihtiyacini elaldim. Bu d@rultuda
isgOrenlerin gletmeye balli ginin olup olmadiini dlgmeye cagtim.

S6-s10 genel olarak cajan mutlulgu ve & tatminini OlctiEl icin tim
teorileri icermektedir.

S11, s12, s13, sl4, sitb5isgorenlerin kariyer imkanlarindan duyduklari
memnuniyeti 6lgmek amaciyla Herzberg’in motivasydaktorleri ve
Davrang Sartlandirmasi Yakkami ile en cok da §tlik Teorisinin ssit
muamele gbérme arzusu ya da adil davraniima ihtiya@cilgl ile
olusturdum.S12, s13, s14, s18room’un bekley§ teorisinin gereklerini de
yansitmaktadir.S11, sl15Lawler-Porter'in Beklew teorisinde yer alan
oddullendirme adaleti ile de ilintilidir.

S16, s17, s18, s19, s2@sgorenlerin glerindeki yeterlilik dizeyi, d baarisi
ve performansini yansitan Maslow'un 4 kademe iktiyalan kendini
gosterme ve Bar gosterme gudusiungidik verilen Mc.Clelland’in Baari
gosterme ihtiyacl teorisi ve Herzbergin motivasydiaktorlerinden
faydalanilarak hazirlansmtir.

S.21, s22, s23, s24, s25; gele imkanlarindan duyulan memnuniyeti
Olgmek amaciyla Maslow'un 5. Kademe ihtiya¢ olataHirledigi kendini
gerceklgtirme, Herzber'in motivasyon faktérleri ve ERG tesomin gelsme

ihtiyaci ele alinmtir.
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3.3 FarkliIs Tatmini Sekilleri

Cesitli kaynaklarda farkli ¢ tatminisekilleri yer almaktadir. Busitatminisekilleri
arasindan agirmam icin 6nem verdim isgorenlerin dengede tatmini elde

edebilmesidir.

3.3.1 Siirekli Artans Tatmini

Isinde tatmin olan kinin hedefleri yiikseltilirse daha fazla tatmin dlabesi bir
noktaya gelmeye calr. Bu ylzden ggorenlerin §lerinde yukselme olanaklarinin
olmasi kginin motivasyonunu ve verimini artiragadan, ksginin isinden elde

edecgi tatmin orani da yukselir.

3.3.2 Dengedés Tatmini

Isinde tatmin olabilen ki, elde edecg basarma ve tatmin hissinin devamli olmasini
ister. Calgtigl isyerinde yerine getirdi islevden mutlu olabilen ki calistigi sure
icinde kendisine temin edilen uyggartlarin devam etmesi durumundasdoasinin
devaml olacgina inanir. Bu da c¢alan ksinin dengede i tatmini elde etmesini

saglar.

3.3.3. Kabullenilenis Tatmini

Isinden cok az tatmin gtayan Kii isindeki negatif yonleri en aza indirgemek igin
hedeflerini azaltir, boylece yenides tiatmini elde edebilirisinden ¢ok az tatmin
olan bir ki calismasinin ger@ nedeni ile g§inde onu mutsuz eden negatif
unsurlardan kurtulmak icin hedefleringei zarar vermemek kolu ile azaltmakta,

bdylece camasini mevcuartlara uydurabilmektedir.

3.3.4 Olumluis Tatminsizligi

Isinde tatmin olamayan i belli bir tolerans gostererek problemi ¢cozmeyé sga
Bu tur kisiler calstiklari yerde mevcut olan negatif unsurlardan etkimelerine
ragmen toleransli davranaragsiz kalmamak amaciyla mumkin mertebe kendilerini

sartlara uydurmak durumunda kalabilirler.
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3.3.5 Sabitls Tatminsizligi

Isinde tatmin olamayan i problemi ¢c6zmeye calmazsa problemlere takilip kalr
ve sonuc¢ hastalanmaya kadar varabilir. {p@ hayatinda kesin olarakiriden
memnun olmayan kiler mevcut problemleri ¢ézmeye gahazlar ve kendilerini
mevcutsartlara uydurmak igin gayret gostermezler iste gstatastalanmaya kadar

giden ciddi rahatsizliklar meydana gelebilir.

3.3.6 Sahtds Tatmini

Isinde tatmin olamayan i ¢cozilemeyen problemler ya da kotgi kosullari ile
karsilastiginda durumu inkar ederek ya da kotl yorumkaolduguna inanarak sahte
is tatmini salayabilir. isinden tatmin elde edemeyen bu gibkiler kendilerini
mevcut kotu § kosullarina alstirmak ve glerini kaybetmemek igcin mecburen kendi
kendilerini aldatmak durumunda kalabilirler. Bu dor tam anlamiyla sahtes i
tatmini diye adlandirilir (International Encylopadof Business and Management,
3555).

3.4 Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Is tatminine etki eden faktorleri bireysel vgei ilgili olmak tzere iki ana grupta

toplamak mumkundur.

3.4.1 Bireysel Faktorler

Bireysel faktorlerin ¢ tatmini tGzerindeki etkileri g#tli arastirmalarda, bireyin yga
cinsiyet, @renim durumu, kidem, medeni durum, ¢cocuk sahibiaoira kiilik gibi

cesitli 6zellikler Gzerinde ygunlasmistir.

Yas

Isgorenlerin § tatmini elde etmesi ile yhar arasindaki iliki bircok argtirmaya
konu olmytur. Bu aratirmalarin sonuclari kronolojik olarakagida siralannstir;

Yapilan ilk aratirmalarda ya ilerledikce & tatmininin arttgl ortaya cikmytir.
(Baysal, 1987, 191). Herzberg isetatmini ile yg arasindaki ikkiyi U seklindeki
bir egriyle aciklamstir. Calsma ygamina erken latayan kiilerde i tatmini yiksek
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olurken, 30 yaina d@ru dismeye bglamakta, ya ilerledikce ve ¢calma ygaminin
sonuna dgru ise tekrar yukselmektedir (Uyargil, 1988, 22).

Bazi aratirmalar ise ¢ tatmininin ggorenin emeklilgine kadar genellikle olumlu
oldugu ve bu yillardan sonra bir gi yasandgini gostermektedir (Lufthans,
Thomas, 1989, 121).

Ote yandan gatli arastirmalar ilk yirmili yillarin en tatminsiz dénem adgunu
gostermgtir. Bu dénemin § secimi ve ¢ guvencesi bakimindan buyudk skular
yaratmasi, g tatminsizlgi diizeyinin yiksek olmasina yol acabilir. Benzesirak &
tatmini duzeyi gen¢ calnlar arasinda yiksek olmakta, ancak birkag yndei
azalma gilimi gorulmekte, sonra da orta gtarda kidemle birlikte ari
gostermektedir. Bu durum 06zellikle bireylere ve wiusal faktorlere bgi olarak
farklilik gésterebilmektedir (Snyder, Dietrich, 1799.24).

Isgorenlerin § tatmininin yagla dogru orantili olarak artmasi, performansig i
tatminine yol acmasi ile aciklanabilir. Buna gdeertibe ve beceri arttikca, daha iyi
is clkartma olasifii artar ve iyi $ cikartmanin g tatmini Gzerindeki olumlu etkisi
kendini gostermektedir (Groot, Brink, 1999, 355).

Cinsiyet

Isgorenlerin cinsiyetlerine gores itatmininde farklilik olup olmagh da birgok
aratirma ile incelenngtir. Bazl aratirmalarin sonuglari, ¢alma ortamindasten
tatmin sglamada cinsiyetin 6nemli bir rol oynaani belirtirken, bazi agirmalar da

bunun tam tersing tatmininde cinsiyetin 6nemli olmagini séylemektedir.

Kadinlarin § tatmininin erkeklerden daha gik olduysunun saptandi cssitli
argtirmalarda, ¢ tatmini ve cinsiyet arasinda saptanagkilikadinlarin erkeklere
oranla daha vasifsizlérde calgmalarina ve dgilk Gcret almalarina ganmstir.
Kadinin ve erkgin sosyal rollerinin farkli olgu da bu sonucu etkileyenggir bir
faktordir. Kadinlar toplumda Ustlendiklers e annelik rolleri nedeni ile cama
yasaminda ust duzey ihtiyacglar gidermeyi amaclamamaktaddi/fiziksel unsurlar
ile dduller onlar icin yeterli olmaktadir. ik UGcretli ve vasifsizsierde calgmalari
nedeni ile de ihtiyaclarini gercekteemediklerinden tatminsiz olmaktadirlar
(Uyargil, 1988, 23-24).
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Ote yandan cgtli arastirmalarda erkeklere kiyasla daha k@gsitlar altinda cagan
farkli sonuclari bilim adamlari, kadiggorenlerin glerinde daha ¢ok sosyalgkilere
onem vermeleri ile aciklamaktadirlar (Baysal, 19890). Sonuclar genel olarak
deserlendirildiginde cinsiyetin tatmin tzerinde gaidan dgil ancak dolayli yoldan
bir etkisi oldgunu sdéylemek mumkundiur (Oshagbemi, 2000, 332).

Ozetle yapilan asfirmalar cinsiyet dgskeninin & tatmininde bir etken oldiunu
gostermesine kauin hangi cinsin daha ¢ok tatmingsadigl konusunda tutarsizhklar

bulunmaktadir.

Ogrenim Durumu

Is tatmini ile @renim durumu arasindaki gkiyi inceleyen argtirma sonuclari
genellikle, @renim durumunun yukselmesi ile tatminin sddesi yolundadir.
Korman’a gore meslek dizeyi sabit tutulmak kayeibireyin @renim durumu iled
tatmini arasinda olumsuz birgki oldugunu gdsteren kanitlar vardir. Bunun temel
nedeni bireyin @tim dizeyinin artmasinin onun beklentilerinin asisma neden
olmasidir (Tietjen, Myers, 1992, 229).

Klein ve Meher’e gore birey,gdimi ile kazandiklarini dier kisilerin egitimleri ile
kazandiklariyla katlastirir ve bir aitlige ya da kendisine goére pozitif bir sonuca
ulasirsa tatmin duyar; tersine bir durumda ise tatnzifsiyasar. Argtirmacilar
calismalarinda gitim dizeylerinin yukselmesi ilesitatmininin digts gostermesi
olgusunu busekilde aciklamglardir. Isgorenler, kendilerine sectikleri referans
gruplar ve bu gruplarimnsartlarini kagilastirmakta ve buna gore tatmin ortaya
cikmaktadir. Orngin Universite mezunlar genelde kendi yoneticileriaferans
grubu secmekte, mgarini onlarin magariyla kasilastirdiklari icin de Ucret
tatminleri digmektedir (Uyargil, 1988, 25).

Kidem

Arastirma bulgularn kidemlesi tatmini arasinda gki oldugunu gostermektedir.
Yapilan ilk aragtirmalarin sonuclarindggorenin kidemi arttikca beklentilerinde bir

azalma oldgu ve bu nedenle tatmin diizeyinde ggerceklatigi gorilmektedir.
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Tatmin diuzeyi yukseksgorenlerin emekli olduktan sonra da gadaya devam efii;
tatminsiz ggorenlerin ise emekli olduktan sonra gada hayatini tamamiyla biragt
gozlenmgtir.(Oshagbemi, 2000, 217).

Ote yandan bazi agmalar bireylerin ilk §e balamalarindan hemen sonra i
tatmini duzeylerinin yiksek olguwnu daha sonra ise bu duzeyin stdgint
bulgulamstir. Bunun 6énemli bir nedenke yeni balayan sgorenlerin bglangicta
yiksek beklentilere sahip olmasi zaman icerisindgahkirikligi yasamalarina ve

tatmin duzeylerinin dimesine yol agmaktadir (Oshagbemi, 2000, 218).

Kisilik Ozellikleri

Yapilan calgmalarda ggorenlerin ksilikleri ile is tatmini arasinda bazi gkiler
bulunmutur. Locke’a gore benlik sayisi yiksek olan bireyleenlik sayisi dgiik
olan kkilere oranlaglerinden daha ¢ok tatmin duymaktadir (Locke, 1988,

Ote yandan Holland'in kilik-is uyumu teorisinde vargh sonuglardan bir tanesi,
isgOrenin kgili gi ve isi arasindaki yiksek uyumun daha yuksegktatminine yol
actgl seklindedir. Buna gore sectikleris iile kisilik yapilari birbirine uyumlu
isgOrenler, gin gerektirdgi yetenek ve becerilere sahip olmalarindan dolayayca

basarili olmakta ve bu kari tatmine yol agmaktadir (Robbins, 1998, 77).

Benzersekilde, Judge ve arkaglarinin gerceklgtirdigi arastirmalarin sonucuna gore
ise kendisi hakkinda pozitif derlendirmelere sahip $der, kendisini nispeten daha
disUk deserlendiren kgilere gore daha yuksek tatmin dizeylerine sahipa@taxdir
(Judge, Bono, 2001, 83).

Normal dgl uyumsuz insanlarin ise daha aztatmini elde etfii tespit edilmstir.
Ornesin; daha az arkagea, duygusal olarak daha dengesiz, daha cok sieirtiaha
hayalci bireyler, dierlerine gbére daha az itatmini sglamaktadirlar. Bu tar
insanlarda istek duzeyi, yeteneklerinin ¢ok Ustindédusundan tatmin
bulamamaktadirlar (llies, Judge, 2002, 1120).
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Medeni Durum

Yapilan csitli arastirmalar evli ggérenlerin bekarsgoérenlere gbére daha yuksek
duzeydeg tatminine sahip oldiunu gostermektedir.gihden ayri ygayan, beanms
ve dul sgorenlerin tatmin dizeyi de evli ggdnlardan daha gk olmaktadir. Bekar
isgOrenlerin tatmin dizeyinin evlendikleri zaman olurdiizeyde farklilik gostergh
saptanmygtir (Martin, 1981, 975). Bunun 6nemli bir nedenilig@ggorenlerin sahip
olduklari sorumluluklar nedeni ile maddi 6dullerehd fazla énem vermesi olarak

gOsterilmektedir.

Cocuk Sahibi Olma

Herzberg'e gbre cocuk sahibi olmanig tatmini Gzerindeki etkisi kicuk ve
tutarsizdir. Buna kanik yapilan bazi aggirmalar okul ¢g1 6ncesi ¢cocuk sahibi olan
calisan kadinlarin daha giik tatmin diizeyine sahip olgunu ortaya cikarngtir. Ote
yandan bazi agarmalarda bebek sahibi olmanin 6zellikle erkegdrenin tatmin
dizeyine olumsuz etkide bulunglu saptannstir. Arastirma sonuglarina gore
isgOrenin sahip oldgu cocuk sayisinin ozellikle kadiggbrenlerin § tatminini
olumsuz yonde etkiledini ortaya ¢ikarmaktadir (Acar, 2005, 221).

3.4.2 Cevresel Faktorler

Isletmesel faktorler olarak da adlandirilabilen ¢eetdaktorler §in kendisi, yonetici
davrangl, Ucret, ilerleme imkanlari, takdir edilme, gatia kaullari, is arkadalari ile
ili skiler, statu, $ guvencesi, galme imkanlari, gletme kultard, stres, rol belirsigii

ve rol catsmasi baliklarini icerir.

Isin Kendisi

Csesitli arastirma bulgular gin iceriginde deisme imkéani arttikca ve gorevlerin
yapiminda tekrarlar azaldikgggbrenlerin tatmin diizeyinin agiini gosterir. Ote
yandan gte uzmanlama arttikca tek dizelin artac&l, bunun da can sikintisi ve
tatminsizlige yol acacgni gosteren kanitlar vardir. Buna ar bazi cakanlar
yuksek dizeyde basitlgrilmis isleri tek diize bulmayabilirler ve bazilari igin des&

devirli ve cok tekrarligler can sikici olmak yerine guduleyici olabilir. Bedenle,
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tekduzelik ve can sikintisi bireylerin algilamaswveagotsterdikleri duygusal tepkilere
bagli olarak degisen 6zelliklerdir.

Yapilacak §in 6zellikleri isi yapacak kjideki 6zelliklerle ayni paralellikte olmalidir.
Insanin bgarili olmasinin temelinde yapagasin kendi yetenek, beceri ve ilgisine
uygun olmasi gerekidsini severek yapan kimse eei kagsi daha olumlu bir tutum
sergileyerek, daha dikkatli, planli ve yontemli ¢kt edecektir. Bu yakjan onu
basariya gotiurecek dolayisiyla tatmini daha ¢ok yanacaktir. Kdinin yetenekleri
ile isin gerektirdikleri ¢ok farkli ise randimanli bir Igana elde etmek zona.
Isgorenlerin ilgileri, §e bakslari, ise verdikleri 6nem vesten beklentileri, gin
nitelikleriyle uyusmadgi bir durumda o kinin isini zevkle yapmasi ve yagindan

tatmin olmasini beklemek guctur (Tietjen, Myers929231).

Yoneticilerin Davranisi

Ydneticilerin davrarglarinin astlarin tatmininde énemli roli bulunmaktadPelt’'e
gore yoneticinin astlar tatmin etmesinde etkintdakastlarin algilaridir. Pelt’in
gerceklatirdigi arastirma sonucunda vasifsizscilerin  kendilerine kasmayan
nezaretcilerden memnun olduklari; belirli bir begekullanan beyaz yakalscilerin

ise nezaretciler ile siki gkiye dnem verdikleri gorilmgitr (Baysal, 1987, 46).

Buna bali olarak aratirmalarin ortaya cikargh bir baka husus ise insana yonelik
yonetici tipinin gorevede yonelik yonetici tipinden daha yiksek tatminine yol
actgidir. Buna gore goéreve donuk yoneticilerin astlgdneticilerini; calsma
amagclarina ukmada yardim eden; yiukselme, Ucretsarle benzer performansa
iliskin odullere ulamaya yardimci olan i olarak algilamaktadir. Ote yandan insana
donuk yoneticilerin astlari ise yoneticilerini sami iligskiler kuran; ggorenlerin
kisisel sorunlarina @len; isgorenlerin kgisel ilgilerinin farkinda olan ki olarak
algilar. Sonucta bu dururggorenlerin tatmin diizeyine etki eder (Bartolo, Bager,
2000, 88). Benzekekilde kgorenlerin yoneticilerini kendilerine yol gbésteree
kararlara katilmalarini giayan kii olarak algilamalari da tatmin dizeylerinde sarti
yol acar (Yousef, 2001, 8).
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Ucret

Ucret, kgorenlerin §letmede etkin birsekilde calsmalarini sglamasindaki roli

acisindan 6nemli bir motivasyon unsurudur (Arta@89, 38). Cakanlar Ucreti;

guvenlik ve stati semboli ve yoneticinirsike verdii degerin kasiligl olarak

gormekte ve bu durum gide baarili olma duygusunu dgormaktadir. Ucret,

kendisinin ve ailesinin ihtiyaclarini kalamasi acisindan birey icin 6nemlidir;
insanlarin ihtiyaclari ile dengeli bir Ucret sisiemg tatminini sglamada etkKili

olmadgl halde belli bir seviyenin altina inmesis itatminsizlgine neden

olabilmektedir (Telman, 1988, 105).

Bireyin aldgi Ucreti yeterli bulmasi, onun bazi kdastirmalar yapmasini gerektirir.
Esitlik kuramina gore ise, Ucretin doyurucu bulunmbiseyin benzersi yapanlarla
bir denklilik gbzeterek algiladi girdileri ve ¢iktilari sonucunda elde @ttiicretin bir
islevidir. Buna gore gtlik kurami arzuladg tGcret dizeyinin etkenliklerini saptama

imkani vermektedir. Bunlar;
1. Isgorenin bireysel 6zellikleri: Y@ cinsiyet, kidem gibi,

2. lIsgorenin bireysel eylemleri: Gostegdicaba, uretiminin nicelik ve nitedi,

yaraticilik ve yenilgme eilimi gibi.

3. s 6zellikleri: Zorluluk, sorumluluk diizeyi, kararmah 6zgurligu gibidir. Bu
etkenlerle, aldil ticret arasinda bireyin algil@liuyusma ya da denge orani,
onun Ucretten $fadigl tatmin dizeyini yansitacaktir (Gordon, 1999, 94).

Arastirma bulgulari Ucretin, bireyin hem fizyolojik wvglivence ihtiyaclari hem de
daha Ust duzeydeki gbr ihtiyaglarinin doyurulmasi i¢in bir ara¢ olamgdrildizind
ortaya koyar. Ayrica Ucretggorenlerce bgarinin bir simgesi, taninma ve benzeri
desiskenlerinin bir kayngl olarak da algilanirinsanlarin bgarilarina denk bir
0deme yapilmag@ duygusuna kapilmalari, onlarin saalarini olumsuz yoénde
etkileyecgi gibi, Ucretten duyacaklari tatmin dizeyini dssidiebilir. Bunun yansira
ek faydalar Ucret gibi direkt etkisi olan gugli lprkar olarak dgerlendiriimez
(Lieber, 1998, 90).
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ilerleme imkanlari

Terfi, insani cahkmaya tgvik eden oOnemli faktorlerden biridir. 3&r yeni ke
baslayan bir géren, dntinde ilerleme imkaninin bulunngal disinir ve Ucretinin
artmayacgl duygusuna kapilirsa, her turli cabanin gerekklmgona inanarakse
karsi olumsuz tutumlar takinabilir ve bu duruggdrende tatminsizlik veikayetlere
neden olur (Eren, 1998, 193).

Ilerleme imkaninin yukseli, sikligi ve adil olmasi dasg6rende tatmin ar.
Ancak yukselmenin anlamygorendensggtrene dgisebilir. Yiukselme, kimiggorene
gore, psikolojik geime anlami tarken, kimine gore de daha cok para kazanma,
onur elde etme, yamay! kazanma anlamina gelir. Hegérenin yikselmeye baki
acisi dgisik olunca, yikselmenin yaratagatatmin ya da tatminsizlik duygusu da
desisik olmaktadir (Baaran, 1992, 206).

Ilerleme imkanlari iki bicimdesgoreni etkiler:lk olarak; sgorenlerin yeteneklerinin
dikkate alinmady veya yeterince drlendirilmedgi, gereken sorumluluklarin
verilmedigi durumlarda ggorenin kendini gegtirme firsatlarindan mahrum kalmasi
hali olarak tanimlanan vyeterince ilerleyememe Maliddu durumda ggoéren
beklentilerine kavgamadgindan § hayatinda mutsuz olur. g8r bir durum olanari
ilerlemede, kinin kapasitesinin oOtesinde sorumluluk verilmesnuo talepleri
karsilayamamasina veya bulurgluyeri koruyabilmesi icin@ri gayret sarf etmesine
neden olur ki bu da insanlarda gerginlik y@de huzursuzlga neden olur. Barinin
bir sonucu olarak kendisine ilerleme imkanlarinanihmasi sletmede § gucu
devrinin digmesine, kilit noktalar icinggoren tatmininin rahat glanmasina olanak
taniyacaktir (Telman, 1988, 105).

Takdir Edilme

Isgoren yaptt isin kasiligl olarak maddi karlik almanin yani sira takdir edilmeyi
de arzu eder. Korman’a gore ucsicekendini takdir istg bulunmaktadir ve s6z
konusu istekler tamamenskiin kendine olan giveni ve yapmakta aidusle ilgili
kabiliyetine b&l olarak ortaya ¢ikmaktadir (Telman, 1988, 109).

1. Kronik kendini takdir istgi: Kisilik yapisina b&h olup, her durumda

kendisine olan ihtiyaci hissettirir.

52



2. Gorevle, 0zel olarak gkili olan kendini takdir ihtiyaci: Kginin belirli bir
ise kasl yeterliligini hissetmesidir. Daha cok gegtaki ayni veya
benzeri § tecribelerinden kazanilgduygudur.

3. Cevrenin etkisi ile olgmus kendini takdir ihtiyacli: Cevredeki gkr
kisilerin beklentileri sonucu ile okan takdir ihtiyacidir.

Calisma Kosullar

Is tatmini acisindan 6nemi olan gér bir faktor de cagma kaullaridir. Cgu
isgOrenlerin § yerinin yakinlgini, yeni binalari, gin temiz olgunu ve uygun arac-
gerec donanimini yedikleri ve bunlari 6nemli bulduklari saptagtm. Bireylerin
bu tir calgma kaullarini istemelerinin temelinde, fiziksel ihtiyagini doyurarak
rahathk sglanmasinin ve calma amaclarini gercekligme imkani bulmalarinin
yattig sdylenebilir (Baaran, 1992, 207).

Sicaklik, siklandirma, girtltl, ekipman vb. tum faktorlgtatminini etkilemektedir.
Isgorenler, caktiklari ortamdan rahatsizlik duymamak isterler. Gotak, cok giri

1sik vb. faktorler, ggorenlerin fiziksel agidan rahatsizlik duymalaryobacar.

Is yerlerinde ortaya ¢ikan zararli maddelerin ve gazlhastaliklara neden olduklari,
hatta bu ylzden zehirlenmeler ve olumlerin meyda®digsi zaman zaman
gozlenmektedir. Bu nedenlerleggbren cakma yerinde tedirgin ve korku icinde
olabilir. Emniyet agisindan bakilirsa teror bakidan tehlikeli yerlerde gorev yapan
isgOren bina ve techizat eksiginden dolayi tedirginlik hissedebilir. Bununla kte

iyi calisma sartlari tatmini yiukseltmede ancak destekleyici oghayabilmektedir
(Eren, 1998, 109).

is Arkadaslar ile fliskiler

Is ortami bireyin sosyal gki ihtiyacini kasilama fonksiyonuna sahip olma ozgili
tasir. Bu nedenle calma arkadglariyla olan ilgkiler tatmin veya tatminsizlik
tzerinde belirgin bir etkiye sahiptir (Davis, Nevesh, 1998, 258).

Cssitli arastirmalar calgma arkadglariyla uyumlu ilgkilere sahip olan bireylerirgi
tatmin dazeylerinin yiksek ol@gunu ortaya cikarmgtir. S6z konusu uyumun

sglanamadgl isyerlerinde stres faktori nedeniylg tatmini olumsuz yonde
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etkilenir. Ozellikle dostane ve destekleyigiarkadalarinin varlgi calsanda yiiksek
is tatminine neden olur (Robbins, 1998, 79). Oyleckisma grubu ile ggérenin
ili skileri iyi oldugunda § tatmini de yiksek olmakta vetén ayrilmalar azalmaktadir
(Baysal, 1987, 46).

Stati

Isletmelerin sosyal statiileri stz konusgleimelerde caganlar igin bir tatmin
kaynaidir. Insanlar cevreden kabul goren, Ozellikli olarak lalan “iyi”

isletmelerde cajmak isterler ve dolayisiyla s6z konusieimede yaptiklaristen
daha fazla tatmin duyarlariyi” tanimi kisinden kiiye desisiklik gosterebilir. Bazisi
icin kamu kurulglari iyi iken bazisi icin ise sahibi tanirgnkisilerin isletmeleri
iyidir. Genellikle iyi kavramini olgturan unsurg givencesidir. Bgka deysle Kisi iyi

olarak tanimlady isletmenin ayni zamanda c¢ani icin § glvencesi Sdayan

isletme oldgunu dilinmektedir.

Ote yandan tatmin agisindan iyietme kavramisigorenin yai ile de iliskilidir. Daha
yasli, is hayatinda kidemli olamsgorenler gletmenin tGntine genclerden daha fazla
onem verirler. Genclere gore ise goolukla iyi firma yuksek dcret, ilerleme

imkanlari ve § giivenlgi sunan firmalardir (Erdgan, 1996, 243).

Is Guvencesi

Is guvencesininsgoren igin énemli bir tatmin unsuru olmasi kiltig@ére farklihk
gosterebilir (Yousef, 2001, 189). Bununla birlikigi calistigl isletmenin kendisine
deser verdgini, isini yapmak icin gerekli dzelliklere sahip olglunu bilirse daha

kolay tatmin olur.

Kisinin isletmenin yonetim kademelerindeki yeri stiikce § guvenlgine verilen
onem artar. Ozellik ve yetenekleri acisindan kemitil gelistirmis olan kgorenler §
piyasasindaki yerlerini daha net olarak gorurlerigwdulma olanaklarinin yuksek
oldugunu bilirler. Bu tlr durumlardasigivenlgi tatmin icin fazla dnemli olmaz
(Erdogan, 1996, 243).
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Gelisme imkanlar

Calisanlar gerek mesleki gereksaikel anlamda kendilerini stirekli olarak gélime
istegi tasir. Bunun temel nedeni ise kariyerlerinde ilerleijmbktir. Baska deysle
isletmenin ¢cakana sundgu esitim ya da kendini elgirme imkanlari § tatmininin
Onemi bir unsuru olan ilerleme igin bir aractir gakBudak, 1994, 47). Bu nedenle
isletmenin sahip oldiu gelsme imkanlari da cafan icin ayri bir tatmin kayri

olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Isletme Kultari

Isletmenin dgmasinda, gejimesinde ve y@amini devam ettirmesinde énemli bir
yere sahip olansietme kulttirl ved tatmini birbiri ile yakindan ikkili iki kavramdir.

Is tatminine olan ilgi giinimiizde hiimanist yaktain is hayatina girmesiyle daha da
artmstir. Isgérenin duygusal yantisinin dikkate alinmasi bircok (lkede insan
hayatinin kalitesinin arttirllmasi gayretleri icenadlinultr. Deisen bu anlagla
beraber, etkin birsletme kultirl yarataraksgorenlerin tatmininin sganmasi ve bu
yolla igsletme amaclarina wdmasi, etkinlgin ve verimliligin arttirilmasi, giinimuz

isletmelerinin dnemli hedeflerinden biri haline gedtii

Bunun yaninda; sletme kultariniin cajanlarca anlglmasi, benimsenmesi ve
paylailmasi ve gletme kiltarintn gucli olmasg tatminine 6nemli katkilar ggar.
Paylailan ortak dgerler, normlar, davragibicimleri, isgbrenlerin gletmeye ve
birbirlerine baghligini gelktirir ve isgbrenlerin davraglarinin tutarhlgini arttirir.
Isletmede birliktelik duygusu gtar, “biz” duygusunu gegtirir. Calisanlari letmeye
ve birbirlerine bglar. isgorenlerin kendilerini butinin bir parcasi saymalar
kendilerini evlerinde hissetmelerine, aileleri ldelikteymis gibi rahat ve huzurlu bir

ortam icerisinde ¢aimalarina imkan gdar (Isikhan, 1996, 119).

Bir kdltara gucli yapan, o kdltire inangnve ba&lanms Kisilerin isletme ile
Ozdelesme dereceleridir. Calanlar tatmin olduklarinda, sletmeye baliliklari
artacak, kendilerinisletmenin bir parcasi olarak gorip motive olacakiar@iiim bu
sayllanlar da dongu icerisindggorenlerin performansina ve verimliliklerine énemli

katkilar sglayacaktir.
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Isletme kiltiirti ile tatmin arasinda pozitif birski vardir; fakat bu bireyler arasinda
farkliliklar gosterir. EBer isletme kalttrt ile bireysel ihtiyaglar arasinda biyum
varsa, tatmin yiiksek derecededir. (Fine isletme kiltirinin bir 6zefi olarak,
isletmede denetim az ve insanlar yuksekabaicin 6dullendiriliyor ise daha fazla
tatmin sahibi olmg isgorenleri gozlemleyebiliriz. ger isgorenler yiksek bir zar
ihtiyacina sahip otonomiyi tercih ediyorlarsa sekilde bir sonuca varilabilir;si
tatmini, isgorenin gletme kaltarind algilamasina goére sik sik farkiark

gostermektedir.

Isgorenin §inden tatmin sglayabilmesi igin, yoneticilerin, sgérenin jletmeden
bekledikleri ile gletmenin ggorenden bekledikleri arsinda bir denge kurmasi
gerekmektedir. Cift yonlu olarak kurulan i@min motivasyon ve g tatminine
onemli katkilarda bulundiu argtirmalarla kanitlanmtir (Tzeng, Ketefian, Redman,
2002, 82).

Stres

Yogun stres ggorende tatminsiziie yol acabilmektedirls stresi ile § tatmini
iliskisini inceleyen cgtli arastirmalar her iki kavram arasinda negatif birskii
oldugunu ortaya cikarmtir. Buna gore stres arttikca tatmin dizeyinde raaal

gerceklsir.

Her is cok farkli stres faktorleri icerebilidsletmelerde § ve stres ikkisi dort ana
baslikta toplanabilir (Ertekin, 1993, 25):
= sin bizzat kendisi bir stres faktorudir. Gain kiside onun yeteneklerini
zorlayici bir etki yapar.
= Dis cevre, aile gibi kaynaklardan gin stres faktorleri belli bir stire sonra
iste de etkili olur.
= Kisi yaptgl isle birlikte bazi stresli durumlari azaltmaya veyeadan
kaldirmaya cakabilir.
» s baarisi veya bundaki azalma bir stres gostergesakldeerlendirilebilir.
Baska deysle yapilan ¢ bir stres olguist olarak da gorilebilir.
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3.5 Is Tatminini Olcme Yontemleri

Is tatmini kavramini ‘§gorenin §ine kasl gosterdgi tutum” seklinde
tanimladgimizda tutum kavraminin anlami 6nem kazanir. Tuammdgrudan
g0Ozlemlenebilen bir 6zellik ¢d; bireyin gozlemlenebilen davragarindan dolayli
olarak varsayillan ve o bireye atfedilegdilienlerdir. Bu nedenle de tutumlarin
Olcilmesinde zorluk ve belirsizliklerle kalasilabilir. Benzer sekilde & tatmini
olcumu de kilerin verecgi bilgilere dayandiindan olgiimi oldukca zorduis

tatminini 6lgme yontemlegekil 7’de gosterilmtir;

Is Tatminini Olgme Yontemleri

N

Puanlama Olcekleri ile Olgiim Anket ve Miilakat ile Olciim
- Minnesota Tatmin Olgg - Posta Yoluyla Uygulama

- Kritik Olaylar Yaklaimi - YUz ylze Uygulama

- Is Tanimlayiciindeks Yoéntemi - Toplu Halde Uygulama

Sekil 7: Is Tatminini Olgme Yontemleri

3.5.1 Puanlama Olgekleri ilds Tatmini Olguimii

Is tatmininde en cok Baurulan yontem Olcekleme yontemidir. Puanlama glge
olusturmanin iki bayuk yarari vardir. Birincisi bilgiie homojen toplanmasi, ikincisi

sonuglarin sayisal olarak ifade edilme ofada.

3.5.1.1 Minnesota Tatmin Olcgi

Minnesota Tatmin Olga(Minnesota Satisfaction Questionnaire-MSQ) 19diga
Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan geiimistir; 1985 yilinda da Asli
Baycan tarafindan Turkge'ye cevrilghir. MSQ'daki her bir ifade “hic memnun
desilim”, “memnun deilim”, “kararsizim”, “memnunum” ve “cok memnunum”
yanitlarindan olgan 5’li Likert tipi 6lcek ile dgerlendiriimektedir. Tatmin ggayan
ya da tatminsizfie neden olan faktorlerin her biri birer 6lcek olateabul edilir.
Cevaplayicidan bu olgen ifadelerini ayri ayri dgerlendirmesi ve her ifade igin
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kendine uygun yanitsaretlemesi istenir. Tum cevaplayicilarin vgrdiilgilere gére
isin tatmin yaratan yonlerigsgOrenlerde toplam olarak tatmin dizeyi ve tatmiiisiz
yaratan faktorler bulunabilmektedir. Olcekterglaaacak en yiiksek puan 100, en
disik puan ise 20'dir. Yuksek puanlaggorenin § tatmini derecesi ile dgu

orantilidir.

MSQ’nun hem 20 tane sorudan gdn kisa formu (Tablo 4) hem de uzun formunun
olmasi ve de gene} itatmininin yani sira tatminin g#li yonlerini de o6lgcebilmesi
acisindan ¢ok yonlu bir 6lgim metodudur. glahmda MSQ’nun 20 tane sorudan

olusan kisa formunu Tablo 4’te 6rnek olarak sunuyorum;
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Tablo 4: Minnesota Tatmin Olcei

Simdiki isimden;

Beni her zaman rnggul etmesi bakimindan

Tek bgima calgsma olangimin olmasi bakimindan

Ara sira dgisik seyler yapabilmgansimin olmasi bakimindan
Toplumda “saygin” bir ki olmasansini bana vermesi bakimindan
Amirimin emrindeki ksileri idare tarzi agisindan

Amirimin karar vermedeki yetegebakimindan

Vicdanima aykiri olmayageyler yapabilmgansimin olmasi agisindan

Bana sabit birsisgslamasi bakimindan

© 0o N o g s~ w D PE

Baskalari icin birseyler yapabilme olargana sahip olmam bakimindan
10. Kisilere ne yapacaklarini soylerg@nsina sahip olmam bakimindan
11. Kendi yeteneklerimi kullanarak birseyler yapabilme sansimin olmasj
bakimindan

12.1s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmaskbmindan

13.Yaptigim is ve kasgiliginda aldgim tcret bakimindan

14.1s icinde terfi olangimin olmasi bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbesitti bana vermesi bakimindan

16.1simi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilmgansini bana gamasi
bakimindan

17. Calsmasartlari bakimindan

18. Calsma arkadglarimin birbirleri ile anlamasi agisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme acgisindan

20.Yaptgim is kasiliginda duydgum bagari hissinden

insan Kaynaklari, 2001

3.5.1.2 Kiritik Olaylar Yaklasimi

Ik defa Herzberg tarafindan ggiiilip uygulanan bu yontemdesgérenlerden si
yerinde kendilerini mutlu ve mutsuz hissettiklenlar1 animsamalari istenir. Daha
sonra $in bu yonleri analiz edilerek hangilerinin tatmine hangilerinin ise

tatminsizlige yol actgl tespit edilmeye cafilir. Bu yontem MSQ yonteminden farkl
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olarak cevaplayiciy! yonlendiren ve onu bazi saupkari icine hapseden bir yapida

degildir. Ancak yontemin uygulanmasi zaman alir.

3.5.1.3 Is Tanimlayici indeks Yontemi

Is Tamimlayiciindeksi ( Job Descriptive Index-JD§jri bes boyutuna bgl olarak &
tatminini 6lgen guvenilir bir dlgektir. Uygulamasyanlamasi ve okumasi kolay olan
bu olcegin U¢ farkli versiyonu mevcuttur: 1975 versiyonu eski olanidir, 1985
versiyonu onun guncellenghali ve 1997 versiyonu ise indeksin en gunsedidir.
JDI is tatmini gagidaki 5 boyutu kullanarak dlgmektedir.(Schermerhegrdiserleri,
1994, 145)

+ Isin kendisi

* YOnetim kalitesi

» Calisma arkadslariyla iliskiler

» Terfi imkanlar

o Ucret

JDI'da her boyut 9 veya 18 ayri ifadeyi icermektEplamda ise her biri kisa tanim
niteligindeki 72 ayrn ifadeden ojmaktadir. Bunasin genel boyutu kismi da
eklendginde 90 ifadeye c¢ikmaktadir. Bu boyutlar yonetimendilerinin
iyilestirilmesi gerektgine hangilerinin ise iyi durumda olduna dair bir ipucu verir.
Ayrica is devri veya ften ayrilma gibi niyetleri belirlemede de yardinutur. is

tanimlayici indeksinde kullanilan 18'li ifade 6gndablo 5'te gosterilmektedir;
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Tablo 5: Is Tanimlayici indeks Ornegi

Asagidaki ifadelerin yanindaki Btuga gagidakilerden uygun olani yaziniz.
E- eger isinizi tanimliyorsa,
H- isinizi tanimlamiyorsa

?- eger karar veremiyorsaniz

YAPTI GINIZ iS
.............. heyecan verici
.............. sikici

.............. sonugclarini gérebiliyorum

UCRETINiz

TERFI IMKANLARI
.............. terfi igin iyi firsatlar var
............... yetenge basl terfi

.............. nadiren terfi

YONETIM
ceererena... isiiyi biliyor
veee...... yeterli denetim yapmiyor
cve........ INtiyag oldigunda etrafta

CALI SMA ARKADA SLARI
vevv...... Canlandirici

veeeeen.... kaba

GENEL OLARAK iSiNiz

Y
.ee...... COgUNdan daha kot

ceeeneen.... Yapmaya dger

JDI Office, 1985.
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3.5.2 Anket ve Miilakat Yoluylais Tatmini Ol¢iimi

Anket yoluyla § tatmini 6lcimu, bilgi alinacak &ierin dogrudan d@ruya okuyup
cevaplandiracaklari bir soru listesinin hazirlanmgeklinde yapilan goézlemdir.
Anket sorulari “kapali” ya da “acik” uclu sorulaeklinde hazirlanabilir. Anketin
hazirlanmasinda sorularin konuyla ilgili, kisa veagilir olmalarina dikkat edilmesi
gerekir. Anket sorulari olabilfince kisa sirede yanitlanabilecegekilde

hazirlanmalidir. Anket sorularinin uygulanmasi Gtfayyapilir:

* Posta Yoluyla Uygulama
* YUz Ylize Uygulama

* Toplu Halde Uygulama

Anketin posta yoluyla bBari ile uygulanabilmesi icin dort énemli noktayskidit
edilmelidir. Bunlar; sglanacak bilgi ttrl, soru sorulacak kimselerin mgel
yanitlayicilarin elde edilebilme olapiave aratirma varsayiminin kesinlik dizeyidir.
Uygulama gamasinda ise deneklere postalanan anketin yararggtamanin sabhibi,
aragtirmanin amaci, katilimcilarin anketi doldurup geostalamalarini gayacak
guduleyici @eler ve detayll bir doldurma talimati bilgileringeren bir mektup
gonderilmelidir (Sencer, 1984, 130-137).

Anketin yliz ylize uygulanmasinda ise anketi yapandarulara verilen cevaplari

anket k&dina kendisi garetler. Toplu halde uygulamada ise denekler baryar

toplanir ya da toplu olarak bulunduklar bir yeatéet uygulamasi yoluyla sorularin
dogrudan cevaplandiriimasiganir.

Is tatmininin Olgllmesi amaciyla hazirlanan anketivapdayan kji isini (is
kosullarini) agiklar ve/veya ger bicer, $ kosullarini tercihine gore listeler ve/veya
onlara olan yetergni belirler. Kural olarak bu c¢alma standart formlar-
derecelendirilmy bir liste- halinde, en uygun yanitin belirtilgcgekilde hazirlanir.

Bunlarin yani sira acik uclu sorular da kullaniliabi

Is tatmini 6lcmeye yonelik anketlesgorenlere ya ofislerinde uygulanir ya da
adreslerine postalanir. Bu anketlere katilim meactegildir ve katilanlar isimlerini
belirtmezler, bu ylizden ankete hangjdrenin katilip katilmagini bilmek mimkan

desildir.
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Is tatmini 6lgme yontemlerinden biri olan milakat cak bgvurulan bir tekniktir.
Mulakat bilgi alinacak kilerle kasilikli konusma seklinde yapilir. Yz yuze bir
iliskiye dayanmasi verilerin elde edilmesine aciklikkesinlik kazandirir. Konuyu
daha fazla aydinlatmak icin yeni sorular sorma aiarvardir. Bununla birlikte
kendisiyle gorgulen Kkiinin inang, digtince ve yargilari dolayisiyla sonuglarda bir
sapma olasi@n ortaya cikabilir. Gorgmeye daha oOnceden hazirlanan bir soru

kilavuzu ile balamakta yarar vardir.

Is tatmini 6lcumi yaparken milakati yaparsikstandart sorularin yardimiyla
isgOrenin gecnsi, kisili gi ve tatmin(sizlik) derecesinin gtye etkileri hakkinda bilgi
alir. Bu ba&lamda milakat metodu anketten pek farkligittr. Mulakatlarda,
calisanlar klerinin desisik yonlerini isletmenin IK departmanindan gelenskerle

tartisma firsati da bulurlar.

Mulakatlar “yigin gorigmeleri” ve “bireysel gorgmeler” olmak tzere iki ana grupta
toplanir. Kamuoyu yoklamalari ve tarama saraalari “yigin goérismeleri’ni
olustururken, kilavuzsuz ve kilavuzlu g@rie “bireysel gorgmeleri” olusturur. Her
tur mulakatin yarattlmesi sirasinda izlenmesi genekirtakim kurallar vardir. Bu

kurallara gore;

1
2
3- Sorudan soruya gecerken yanitlar icin efliezaman araliklari birakilmalidir.
4

Sorular anlglir bir dille sorulmalidir.

Sorular gir agir ve 6nemli noktalar vurgulanarak okunmalidir.

Sorular arasinda uygun gger sglanmalidir.

5- Istenen yanit alininca hemen yeni bir soruya geqiletie gorigilen kimsenin
aciklamasini tamamlamasina olanak verilmelidir.

6- Son yanit alindiktan sonra bile ggme hemen bitiriimemeli, gosilen kkinin
konu hakkinda eklemek istedliseylerin olabilecgi gbz 6ninde bulundurulmahdir
(Sencer, 1984, 151-157).

Mulakatin avantaji verilerin orijinal kaynaktan yéksek dgruluk derecesi ile elde

edilmesi ve toplanan bilgilerin toplayan tarafindamtroliniin mimkuin olmasidir.
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3.6 Is Tatminsizliginin Sonuclari

Bireyler ¢calsma hayatinda istegiiisi ve bu kin kendi bilgi ve yetengne uyumunu
elde ettgi surece,dinde ve gyerinde daha verimli ¢glacaktir. Arzu ve ihtiyaclarinin
tatmin edilmediini goren bireyler, olumsuz birtakim tutumlara saklurlar. Bu

olumsuz tutumlar da itatminsizlgi sonuglarini ortaya ¢ikaracaktir.

Genellikle § tatminsizlgi sinirsel ve duygusal birtakim hastaliklara yoha@rnein
asirni zayiflama ya da kilo alma, uykusuzluksira stres ve depresyons i
tatminsizliginin  sonucu olarak ortaya cikabilir. Bazen de himeyhayatindaki
birtakim etkenler — mutsuz bir evlilik veya 6zuriir cocuk — onunsi tatmini

duzeyini dgurebilir.

Islerinde tatminsizlik ygayan bireyler duygusal dengesizliksganakta, daha az
sosyal ilgkide bulunmakta ve sirekli yorgunluk, gindiz uyuakddari, ilgisizlik
sergilemektedir. Bu bireyingistandartlarina uyum gamasi ve ayak uydurmasi

zorlasmaktadir.

Sekil 8'de gorildigu gibi isgorenin, gine kagl tutumunun olumlu olmasiginden
tatmin duymasini ggar. Buna kagin tutumu olumsuz ise sonug tatminsizlgidir.
Modern yonetim anlayina gore, sletmelerin baarisi ve gostergdi performansi
sadece karlif, pazar payi, 6degii vergi gibi maddi verilere dayanan gigkenlere
gore dgil, insan boyutu ile dlculmelidirisletmeler acisindar itatmini herseyden

once sosyal bir sorumluluk ve ahlaki bir gerekldiknalidir (Erdgan, 1996, 378).
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KiSISEL
FAKTORLER

Genetiksel Eitim
Ailesel Faktor
Egitsel Faktor

Sosyo-Kilturel
Faktor

Deger Yargilari

Is Hayati Tecrubesi

IS ORTAMINA BA GLI ISLETMESEL

l

Istikrarl Artig

Gudileme

- Ise velsletmeye Baslilik

- ZorunluSartlarda Olgan Devamsizlik
- Dusuik Isg6ren Devir Hizi

- Diger Destekleyici Faktorlerle
Desteklenersgiict Verimliliginde

- Mutlu ve Sglikl Kisi
- Yetenek ve Yaraticgani Ortaya Koyma
-Isletme Amagclarina Daha Kolay

FAKTORLER
iSLETMESEL iSLETME GENEL
DUZENLEMELER |KULTURU iSLETMESEL
FAKTORLER
‘ Kisiler arasi )
Is Analizi ili skiler Ucret
[s Tanimi Bilgi Aki sl is Guivencesi
Is Gerekleri Kararlara Katiim [is Ozelligi
is Degerlendirmesi [Yetki Devri is Disiplini
isgorene verilen  |Hizmetlci
Deger Egitim
YOnetim Tarzi Sosyal
Olanaklar
Terfi ve
Odiillendirme Fiziki Kosullar
IS TATM INI iS TATM iNSiZL iGi

l

Duymama

Etkinlik

- Ise velsletmeye Kagi ilgi

- Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle
KamufleEdilen Sik Devamsizlik
- Is Sikayetlerinde Artg

- Yiiksekisgoren Devir Hizi

- Disuik Isgiicu Verimliligi ve

- Mutsuz ve Sgliksiz Kisi
- Gudilenme Eksikgi

Sekil 8: Is Tatmini ile Tlgili Neden-Sonuciliskisi

Akinci, (2001), 89.
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Is tatminsizlginin sonuglarini birey agisindan veletme acisindanSekil 9

yardimiyla ele alacak olursak;

Is Tatminsizliginin Sonuclari

/

Birey Acisindan Sonuclari Isletme Acisindan Sonuclari
- Beden Sgligina Etkisi - Yabancilama veise Gitmeddsteksizlik
- Ruh Sgligina Etkisi - Devamsizlik
- s Kazalari
- Isten Ayrilme

Sekil 9: Is Tatminsizliginin Sonuglari

3.6.1 Is Tatminsizliginin Bireysel Agidan Sonuglari

Is tatminsizlgi, isg6renin caktigi ortamdan, sin niteliginden, sgladigi maddi ve
manevi imkanlardan dolayr beklentilerini kdayamamasi ve bunun sonucunda
yasams oldugu hayal kiriklgi oldugsuna gore; sgorenin, § tatminsizlgine kasl
gosterdgi hareketler, aslinda guadg hayal kiriklgina kagi gostermg oldugu
davranglar olmaktadir (Sarikaya, 2002, 21).

Aile, okul, ceitli dernekler ve § yasami ile ilgili isletmeler icinde ygamini strdiren
insan, bu c@tli sahalarin elvegli veya elvergsiz durumlarina gore,
gereksinimlerinin kolay veya zor bigekilde tatmin edilmesi icin cair. istedgi

olanaklari bulan ve gereksinimlerini gidereggdren, tatmin olur ve psikolojik
yonden huzura kasur. Aksi durumlarda, bir tatminsizlik veya ruh ca@itist ve

bozulma dediimiz psikolojik durumlar olgur (Eren, 1998, 185).

Isgorenin, bulundgu calsma ortaminda sinin gelismesine, @renmesine,
sorumluluk yiklenmesine, diinsel girsim yapmasina, yaraticgini desteklemesine
elverecek bicimde zenginlirilmesine dnem verilmezse itatminsizlgi meydana
gelir. Bu tatminsizlik, ggbrenin gini oldugu kadar, ygaminin bagka yonlerini de
etkiler. Is tatminsizligi sonucunda genel olarak performansiiiigii, devamsizlik,

disUk verim ve kalite gibigletme i¢in olumsuz sonuclar glur. Arastirmalar, bu
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sonuglarin § tatminsizlgi ile birlikte ortaya ¢iktgini gésterse de bunlar durumsal
olaylardir (Sarikaya, 2002, 21).

Insan yaaminin 6nemli bir parcasi olag yasaminin, insana Uzintl vermesi ve
bunun surmesi insanin g@mini zorlatirir. Is tatminsizlgi, yalniz kgorene dgil,
isletmeye de zarar verebilits tatminsizliginin birey agisindan olumsuz etkilet
sekilde siniflandirilabilir. (Bgaran, 1992, 207).

* Beden sgligina etkisi

* Ruh s&ligina etkisi

3.6.1.1 Beden Sgigina Etkisi

Psikolojik kokenli fiziksel hastaliklar konusundapylan argtirmalar sonucundas i
tatminsizliginin nefes darfi, yorgunluk ba agrisi, terleme, stahsizlik, hazimsizlik

ve bulanti gibi fiziksel belirtilerle ilgili oldgu belirtilmistir.

Fiziksel rahatsizliklarin yam uzunlguyla ve § tatminsizlgi ile ilgili oldugu, is
tatminsizlginin insan sgligi ve yaam uzunlgu icin bir tehdit olgturdusu
konusunda da guclu kanitlar vardir (Eren, 1998, Sbn yillardaki mide Ulseri ve
psikolojik hastaliklardaki agibunun en dnemli kanitlari olarak kamiza ¢ikmgtir
(Sarikaya, 2002, 22).

Is tatminsizlginin isgorenlerde psikolojik pek cok rahatsgdl yol actgl
anlgilmistir.  Yarigma, ivedilik, yetersizlikle birlgen duyarsizlik, kimi kalp
hastaliklarina yol acabilir. Mide hastaliklari, k&satilagmalari, bircok sancilar,

uyumsuzlukta oldgu gibi tatminsizlikte de goérulir (Baran, 1992, 207).

3.6.1.2 Ruh Sgligina Etkisi

Ulasmak istenen bir amacin veya bir arzunun gergéklenesinden dgan ruhsal
durumlar, beeri anlgmazliklara ve bunun sonucundgyarinde ¢cakma duzenini
bozan catmalara neden olur. Her ne nedenle olursa olsurolgik tatminsizlige
ugrayan kimse, bununla ilgili belli bir davrasal bozukluk icine girer ve bu
hareketini herkese kargo6sterir (Eren, 1998, 194).
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Ulasmak istedgimiz amaglara varmamiza mani olan engel ve mudbdrgdsikolojik
tatminsizligin kaynal ve anormal davraglarda bulunmanin nedenini gturur.
Ortaya cikan engel ve miudahalelerin, tatmingizibgurup d@urmamasi bir taraftan
bireyin sabir ve tahammiuline ve gegimibu gibi olaylarin olgup ollsmamasina,
diger taraftan da stz konusu engel ve mudahalgmidetine ve devamlgina
baglidir (Eren, 1998, 195).

Salikli bir ruhsal yapiya sahiggoren, dgerli bir yasam siren ve benlik duygusuna
sahip olanggoérendir. Bircok argirmada gyeri ruhsal sglik sorunlarining tatmini
eksikligi, kaygi, korku, gerilim, ggorenler arasi #kilerin olusturdusu
rahatsizliklarla yakindan ilgili oldw ifade edilmgtir. Is tatminsizlgi 6nemli
olmayan konularda duyulan kizggd, surekli rahatsizlik duygusuna, ilgi ve duygu
eksikligine, unutkania, konsantrasyon ve karar verme ekgikke de neden olabilir.
Bundan bsgka, is tatminsizlgi yasamin baka alanlarina da yansir. Ruhsaglsa cok
disUk olan ggorenlerin § tatmin sonuclari,sle ilgili olmayan alanlarda da pasiflik
ve kacs gostermgtir. Bu tlr isgOrenlerde cok fazla televizyon seyretme, oy
vermeme, sosyal faaliyetlere katilmamalimi ¢cok yaygin olarak gézlemlenstir
(Yildinm, 2002, 90).

Bireyin amaclan ve kisitlamalari hakkinda gercelgr baks acisina sahip
olabilmesi, kendisine saygisi olmasi, arkada ailesi ile bazi sosyal faaliyetlere
katilmasi, kacinilmaz olan yukselive diuslerle ba edebilmesi olarak
tanimlanmakta olan ruh gaginin bozulmasi ile tatminsizlik arasinda arti yonde
kuvvetli bir bg bulunmuytur (Turk, 2003, 102). Uyumsuzlukta okglu gibi
tatminsizlik de, ihmli kaygidan en jan kaygiya varincaya kadasgbrenden
isg0rene dgisik derecede kaygl yaratabilir. Kayginin ggm, sirekli olmasi
durumunda isesgorenin ruh sgigl da bozulur (Bgaran, 1992, 207).

Calisma ygamindaki sorular, insanlarin ruhghgini blayuk o6lctide zedelemekte, bu
da kgorenleri intihara kadar suriklemektedir. Maddi daq yeterli tatmini
sgzlayamamanin yaninda, beklgdilgi, alaka ve arkadduk ortamini bulamayarak
kendini yalniz hissedensgotrenlerde de géli ruhsal hastaliklar go6zlenebilir.
(Sarikaya, 2002, 22).
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Kisacasi sglikl bir ruhsal yapiya sahiggoren, dgerli bir yasam sirenggorendir.
Yapilan bir¢cok argtirma, kaygi, korku, gerilim,sgorenler arasi gkilerin yarattgi
rahatsizliklarlag tatmini eksiklginin yakindan ilgkili oldugunu gésterir (Turk, 2003,
102).

3.6.2 s Tatminsizliginin isletme Agisindan Sonuglari

Bir isletmede glerin bozuldgunu gdsteren en iyi kang tatmininin digiik olmasidir.
Is tatminsizlgi, gizli bicimlerde i yavalamasina, s basarisinin, § verimliliginin
dismesine, ge baliligin azalmasina,sgicl devir oraninin,sikazalarinin vesi

sikayetlerinin artmasina neden olmaktadir (Davig8, ®5).

Yuksek & tatmini oldigunda, §letmesel sonuclarda olumlu ggthelerin goruldgu
genel kabul goren bir anlayr. Ozellikle bu ilskinin bilincinde olan, §letme kiltiri
gucliu sletmelerde istenilen hedeflere gri@ak icin ggbren § tatminine buyik 6nem

verilir.

Is tatminsizlginin isletme agisindan sonugclari 4sbka halinde incelenebilir;
« Yabancilama veise Gitmeddsteksizlik
» Devamsizlik
« IsKazalar

« Isten Ayriima

3.6.2.1 Yabancilsma velse Gitmedelsteksizlik

Is tatmini ile ilgili bagka bir kavram dase yabancilgmadir. Tatminin gerceké gi
durumlarda yabancgenanin az olaga ileri surilmekle birlikte § tatminsizlginin
yabancilamay tetiklemesi ilesietme acisindan somut olarak ortaya ¢ikacak sonuc

isgOrenin ge gitmedeki isteksizéi olacaktir.(Yildirim, 2002, 92).

Isgorende tatminsizlik yaratarggoren, grup, durum veya ortamlarla yuz yiize gelme
korkusu ggoreni ke kagl olumsuz tutumlara yoneltir. Bunun sonucu olakgkgitme

zorunlulygu 6nemli bir kaygi ve gerilim yaratir (Turk, 2003)2).

Yabancilama ve tatmin sosyo-psikolojik kavramlar olygdrenin i¢sel tutumlarini

yansitir. Bu anlamda yabancitaa, bilissel; tatmin, duygusal anlamsta Tim
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bunlara kagilik her iki desiskeni; bgari, sten ayrilma, devamsizlik gibi geri ¢cekilme
davranglarini acgiklayan ara @eken olarak dilinmek de olanaklidir (Yildirim,
2002, 92).

Is tatminsizlgi, isg6renin §inden bikmasina yol acabilmekte, Ozelliklg i
tatminsizlii ile isin tekduzelgi birlestiginde bu bikkinlik daha da artmaktadir
(Basaran, 1992, 207)ise yabancilgan bir kgoren kendinidinin bir parcasi olarak
gormemeye,sinin kendine sgladigl toplumsal konumu reddetmeyeslzanakta ve
isletmeye, yonetime ve toplumsal etkinliklere katilmaddetmektedir. Bunun sonucu

olarak daggoren sletme dginda kendini mutlu etmeye ve tatmirgkanaya cakir.

Ise yabancilgma ve § tatmini arasinda yuksek bir ki bulunmasina kam
tatminsizlik, ke yabancilgmanin tek nedeni g@ddir. Isgorenleri § tatminsizlgi
disinda ke yabancilgmaya iten bircok faktor de bulunur (Yildirnm, 20022).

Tatminsizlik bunlar icerisinde en kuvvetli olan taKerden birisidir.

3.6.2.2 Devamsizlik

Bilindigi gibi is tatmini stirekli olaraksi gticti devriyle kanlikl ili ski halindedir.Is
tatmini diguk olan ggorenlerin, glerini birakmalari daha olasidir. Ayni shi
devamsizlik icin de gecerlidifs tatmini disiikse, $gorenlerin lerine devamsizlik
olasiliklar da yuksek olmaktadir (Davis, 1998,.99)

Devamsizlik; 6zirlt veya 6zirsiz olarakyerinde bulunmama, bla bir ifade ile
hastalik, kaza veya hangi nedenle ortaya @rka bakilmaksizin,si etkileyen her
tiirlii isten ayri kalmadir (Budik, 1999, 51iyg6renin e gelmesi gerekirken, sik sik
kisa surelerle veya uzun bir sugge gelmemesi ilesitatminsizlgi arasinda yuksek
derecede ifiki bulunmutur (Basaran, 1992, 207).

Etkililik ve yeterlilikle ilgilenen her yonetici,sgorenlerin Gretim icin var olmalari
gerektginin farkindadir.is tatmini elde edemeyen ve mutsuz olagbrenlerin e
kars! egilimleri az olur, sik sikse gec gelir veya devamsizlik yaparlae gitmekten
daha cazip yapacak ¢ka seyler bulurlar. Daha az tatmine sahip olagdrenler,
daha sik ge devamsizlik yaparlar. Devamsizlik icin ¢ok kolay sekilde neden
bulabilirler (Ozarslan, 2002, 89).
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Is tatmini ile devamsizlik arasinda olumsuz bigkiliolmasi, §lerinden yiiksek
duzeyde tatmin olansgoérenlerin §e gitmeme davragn gostermedikleri anlamina
gelmez ancak bu oran tatminsizliksggtan ggorenlere oranla daha ik gerceklgir
(Yildinnm, 2002, 92).

Yapilan calgmalarin bircgunda, $e genel devamsizlik ve gonulli olarak yapilan
devamsizlik ayri ayri incelengve ise gonulli olarak devam etmemengntatmini

ile daha yakin ikkileri oldugu ortaya konmgtur. Ise devamsizlik,sgorenin gonlli
olarak devamsiziindan bsgka hastalik, kazalar, gam, 6lim, evlenme gibi birgok
nedene de [@ghdir. Bu nedenlerse gercekten gelmek isteyen insanlara da engel
olabilmektedir. Tatmin sadece gonulli yapilan desairkla ilgilidir. Dolayisiyla
tatmin hicbir zaman toplam devamsizlik orani ilgilil gorilemez. Gonudlli ve
zorunlu devamsizhiklari ayri ayrn inceleyen shranalar tatminin gonullt
devamsizliklarla ilgisinin, toptan devamsizlik aren ilgisinden daha kuvvetli

oldugunu gosternstir (Yildirim, 2002, 83).

Yapilan argtirmalarda, aralarinda ters birsKi oldugu belirlenmg olan & tatmini ile

devamsizliktan: is tatmini yuksek ise devamsiin az, tatmin dgilk ise
devamsizigin yiuksek oldgu sonucu cikngtir. Ancak, baka iliskilerde oldgu gibi

burada da bir takim ara faktorler etkili olabilmedir. Bu da ggorenlerin glerini ne

derece 6nemli bulduklandir. Devlet memurlari Gzée yapilan bir ¢cajimada
yaptiklari i 6nemli olarak niteleyen memurlarda devamsizlilanor cok digik

olarak saptanmy tersi durumlarda ise devamsizlik orani yiksekiolutur. Ancak
unutulmamasi gereken nokta yiksgkatmininin her zaman guk bir devamsizlk
orani yaratmayagadir (Ozkalp, Kirel, 2001, 134).

Ise ge¢c kalma ve onemli bir neden olmadhalde §ten erken ayriima da
devamsizigin bir baka turinu olgturur. Kronik gec¢ kalmalarsitatminsizlginin
onemli bir karetidir. Buylksehirlerin kriz gunlerinin (trafik sikikligi, istanbul’da
karli gunlerin) sonucu gec¢ kalmalarin tatminsigikbir ilgisi yoktur, ancak yolda
oyalanma, ¢ yerine geldikten sonrse bglamada gecikme tlrinden olaylark i
tatminsizligi arasinda bir ikki vardir. Is tatminsizlgi olan isgorenlerin planli bir
bicimde devamsiz olmalari gerekmez. Ama devamsyagabilecekleri bir ortam
dogdugunda § tatmini olmayan ggorenlerin, déer isgorenlere gére devamsgzl

daha fazla gercelderdikleri de saptanmgtir. (Erdgzan, 1996, 252).
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Is tatminsizlgiyle 6nemli olcude ilgili olan se devamsiz#in isletme acisindan
maliyeti de olduk¢ga Onemli bir durumdur. Devamsizldurumunda Ucret
odenmemesisietmenin herhangi bir kaybinin olmaygcaanlamina gelmezise
devamsizlik herseyden once sletmenin yiritilmesinde aksakliklara yol acarak,
uretim kayiplarina neden olurdkinci olarak, Uretimdeki aksamalari ©nlemek
amaciyla e gelmeyen sgorenin gorevi genelliklesi yuku hafif olan bgka bir
isgorene verilir. Ancak, devamsizlik yapaggdrenin gorevi belirli bir gitim ve
deneyim gerektiriyorsa, gecici olarak bu gorevenataggorenin gecicigine uyum
sgzlamasi oldukca zorar. Uguincii olarak,se devamsizlik yaparygérenin ginin
aksamasi ve uretim kaybini 6nlemek iginskaa birine fazla mesai yaptiriimasi
durumunda 6denecek fazla mesai Ucretistgmeye ek bir maliyet yukler (Yildirim,
2002, 88).

Ise devamsizliksietmeyi cagitli yonlerden olumsuz etkileyen bir olaydir. Bumda
dolayidir ki, sletmeler e devamsizfii kontrol edici politikalar uygulamalidiise
devamsizlikla kg edebilmenin en iyi yollarindan birisiggérenlerin beklentilerine

uygun, tatmin sglayici bir ortam olgturmaktir (Yildirim, 2002, 89).

3.6.2.3 s Kazalari

Is kazalar pek cok teknik faktorders @rac ve gereclerinin yetersigihden, airi
guraltt, yetersiz aydinlatma, havalandirma yeara¢ gerecleri Uzerinde yeterli
koruyucu onlemlerin alinmamasindan) kaynaklanabgiegibi isgorenlerin hatali

davranglari, dikkatsizlgi gibi faktorlerden de kaynaklanabilir.

Is tatminsizlgi sonucu §te uyumu sglayamayan,se ilgisiz kalms ve isten sgumus
isgOrenlerin yapngi oldugu is kazalari, toplamsi kazalari arasinda énemli bir yer
tutar. Cunku, ¢ tatmin dizeyi dgik olan ggoren ginde beklentilerini
karsilayamadgindan § gorme isteksizfii icinde bulunabilir. Bu da sgorenin

kendisini yapmy oldugu ise verememesine yol acabilir (Yildirim, 2002, 93).
Isgorenin §ine kagl yeterince dikkat gdstermemesi, hata yapmasi sonuc

beraberinde getirebilir. Hata yapma hemdrenin kendine olan gtivenini sarsmakta

hem de gletme acgisindan zaman ve para israfina nedeniwk,(2003, 103).
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Is tatmini ve § kazalari arasindaki gkiye bir bgka yaklgim ise, § kazalarinin dasi
tatminsizligine neden oldgudur. Calgma ortaminda bir kaza yapmak veya kazalarin
siklikla oldigu bir ortamda cajmak, sgorenlerde stres yaratir vgin cekiciligini
azaltir (Yildirnm, 2002, 93). Sonuc¢ olarak tatminsizlgi ve iste hata yapmanin
birbirlerini olumsuz yonde etkilegh séylenebilir.

3.6.2.4 Isten Ayrilma

Isgorenler bir §letmenin §goreni olarak Uretime katkida bulunduklari sirede b
karsilik beklerler.Isletmeye sunduklari hizmete kdrk, isletmeden beklediklerinin
karsilandgini gormek isterler. Beklentileri kgtanmadgl zaman ise se kagl
soguyabilirler ve bu durumsten ayrilmaya kadar gidebilir (Ttrk, 2003, 103).

Is tatmini ile kten ayrilma davragi arasinda ters yonde ve tutarli bigkli vardir.
DusUk duzeyde ¢ tatmini yaayan ggorenler, gercekteslerinden ayrilmak tzere
olanlardir ve en diilk dizeyden si tatmini ortalamasina sahip organizasyonel
birimler en (st diizeydesten ayrilma oranlarina yonelmgikkminde olanlardir.is
tatminiyle, sten ayrilma arasindaki ki oldukca gucludir. YUkselg itatmini diguk

is glcu devrine neden olur. Daha fazla tatmin gliggorenler, gverenleriyle daha
uzun sire cajirlar (Ozarslan, 2002, 87). Bunun yaningddatminsizlii cekenlerin
ise ilk firsatta gten ayrilmayi dgiindukleri de gbzlenmgiir (Basaran, 1992, 207).

Isgorenin §letmeye katiimasi ilesie kalmasini etkileyen faktorler gercekieedii
ve isgorenin yeni se¢im olanaklari olglutakdirde gletmeden ayrilmasi beklenebilir.
Isgorenin; §letmeden ayrilmak arzusu mevcsindeki tatmininin bir sonucu olup,

baska islerdeki alternatifleri gozlemesiyle de ilgilidir.

Yapilan aratirmalarda ¢ tatmini ile s deSistirme arasindaki i§kinin bireysel
desiskenlere gore de fark goOstegdi belirlenmitir. Erkeklerde genellikle si
desistirmedeki tatminsizlik nedeni Ucret iken, kadintaris desistirmedeki &

tatminsizlikleri calsma kaullari olmustur (Ozarslan, 2002, 89).
Is tatminsizlgi isgiicti devir oraninin artmasinin 6nemli bir nedenigise kglicu

devrinin artmasi veya dihesini sadecesitatminsizlgi ile aciklamak da dgru

desildir. Isgorenlerin § desistirmelerinin tatminsizlik dyinda pek cok nedeni de sz
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konusu olabilir. Daha iyi ¢caima kagullari, daha arkadaa bir calgma ortami gibi
durum koruyucu (tatmine yonelik) nedenlerle @dugibi, daha fazla sorumluluk
alma, daha hizli yikselme olanaklari, daha cekiiciig gibi guduleyici faktorler
nedeniyle desten ayrilmalar s6z konusu olabilir. Bunun yanindaga kgullarinin
ve calsilan sektoriin 6zelinin de & guci devri Uzerinde dnemli etkileri mevcuttur
ve issizligin yaygin oldgu ulkelerde ve ortamlardasgorenler ne kadar tatminsiz
olsalar da (bgka bir is bulamama korkusuyla)kten ayriimak istememektedirler.
Issizlik, glic piyasasi kaillari, alternatif § firsatlarinin azfii veya yokligu isgérenin
mevcut §ini terk etme karari Uzerinde 6nemli sinirlayidiar Eser isgOrenler
alternatif calyma ortamlarina sahip olmazlarsa (ki bu dururgrabk sinirlamalara,
aile sorunlarina, koti ekonomik «dlara veya oldukca ihtisasiais yeteneklere
bagli olabilmektedir) bu durumdaslerine kagl blyuk bir tatmin duymasalar da,

islerinden ayrilma hususunda pek de gonilli olmayacdk.

Is tatminsizlginin is gucl devrine etkisisietme acisindan oldukca 6nemsenmesi
gereken bir konudurisletmelerin baarisi, insan kaynaklarini verimli biekilde
kullanmasiyla mimkin olacaktir. Bu glaltuda gletmelerin ggtict devrini dgirme

ve isgbrenlerin § tatminini arttirma yoninde politika ve uygulamalefemesi
gereklidir (Yildirnm, 2002, 87).

Is tatminsizligini olusturan nedenler ve sonuclarini mercek altinagattizda ortaya
cikan sonug sietmelerdeiK yoneticilerinin kgdérenlerini dgru yonlendirmesi ve
verimli calsmalarini  sglayacak keullari yaratmasi (izerine odaklaniik

uygulamalari ve fonksiyonlari arasindgdrenlerin § tatminini sglamaya yonelik

olarak gitim faaliyetlerinin 6nemi bu noktada ortaya cikar.

Yasadgimiz bilgi ¢ainda gletmelerin ggorenlerine surekli @tim verme cabasi
icinde oldgu gozlenmektedir. Rekabet ortaminda farkllik yanat isteyen
isletmeler ggorenlerinin ginden daha memnun olmasi, huzurlu olaraksgasi,
moralinin yikselmesi, mutluluk duymasigine yatkinlginin artmasi, kendini
yetistirmesi, sinde devamli olmasi ve tim bunlarin yanindgab& ve verimli

olmasi icin §goren gitimlerine azirlik verir. isletmelerin gitim uygulamalari ile
isgOrenlerin § tatminine ulamalarinin sglanmasi sonucu sadeggdren dgil ayni

zamanda sletme de Kkaliteli insan gicunin ganmasi, gten ayrilma ve
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devamsizliklarin azalmasi, persogigByetlerinin azalmasigiveriminin ve Gretimin

artmasi sonucu faaliyetlerini engaali sekilde sirdirme olargabulur.

75



4. UYGULAMA- GIDA SEKTORU

Arastirmami Gida Sektorinde gerceflenek istememin nedeni bu sektorin
Tarkiye'nin lokomotif sektdrlerinden biri olmasi vigzellikle yetmg bes milyonu
asan nifusu ile hem Tarkiye'nin hem de tarimsal Ueiinte ceitlili gi ile tarim
alanlarinin genligi bakimindan Turkiye kadagansh olmayan Ulkelerin bu stratejik
sektorin varfil ve gelgimine duydgu ihtiyactir.

Gida sektort sietmeleri artik kurumsalkamis yapilart ve ihracat gucleri ile
Tarkiye’'nin sanayi devleri arasinda ilk siralariylagir. Gida sektoriinde daha fazla
isletmenin kurumsal yapiya kaymasi ve ozellikle Avrupa Bigi(AB) sirecinde
isletmelerin kiresel pazarlarda rekabet gucini aasrmhi¢c kyku yok Ki
isletmelerin daha verimli c¢aimalari ile iliskilidir. Isletmelerin verimli cakmasi
icinse yapilmasi gereken bircok maddi yatirirm uasun yani sira insan
kaynaklarini 6n plana cikarmaktir. Gida sanayi oéiik gelismelere ve
makinelameye rgmen 6nemli 6lciide insan gicu ildetilen bir sektérdir. Gida
sanayinde cajanlarin toplam imalat sanayinde eahlar icindeki payinin %13,7

olmasi da bu durumun sonucudur.

AB uyum surecinde Turkiye'deki gida guvenlsorunlari arasindaektordeki idari,
teknik ve mali yetersizlikler, idari sorunlar nedga dis pazarlarda guvensizlik
yasanmasi, § hayatindaki disiplinsizlik vesiahlaki yetersizffi, kontrol personelinin
hijyen ve sanitasyon konusundaitan yetersizlgi, nitelikli uzman eksikigi,
egitilmis nitelikli personelin istihdam olanaklari ve uzm&nlalani dginda
calismalari da gosterilmektedir. Gidalatmelerinde yukarda sayilan eksikliklerin
giderilmesine yonelik olarak ggim uygulamalarina @rlik verilmesi sonucu
isletmeler hem gida guveglisorununu garak AB icerisindeki piyasa payini artigmi
olacak hem de cahnlarina dger verip yatirnm yaparak onlarin daha verimli,

islerinden memnun ve tatmin biekilde calgmalarini sglamis olacaklardir.
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Arastirmamin gida sektoriinde faaliyet gostergletinelerdeiK yoneticileri icin
Onemli bulgular ve tespitler icererek sektore katknmasini hedeflemekteyim.

4.1 Gida Sektori Gekmeleri ve Turkiye'de Gida Sektorl

Tarim ve tarima dayall sanayi, ulke nifusunun Imesésinin garanti altina alinmasi
acisindan stratejik 6éneme sahip, vazgecilemez, ltdrnesektordir ve yuzyillar
boyunca da bg#ica zenginlik kayngi olmustur. Ozellikle son yirmi yilda dinamik
gelismelere tanik olunan tarim sektoril, gegmioldygu gibi bugin de tum ulkeler
icin hassas sektor olma 6zgihi korur. NUfusun beslenme ihtiyacini kgamasinin
yani sira, sanayi sektorine hammaddgasaas! ve ayni zamanda sanayi urtnlerinin
potansiyel alicisi olmasi tarimi hassas sekténéajetiren nedenlerin fgada gelir.
Uretiminin buylk oranda d@ kasullarina bgh olusu, tarim Griinlerinin arz-talep
esneklginin diger sektor Urinlerine oranla gik, fakat dGretim periyodunun daha
uzun olmasi tarim sektoruntngdr ayirt edici 6zellikleri arasindadir. Tarim sekito
toplumda sosyal dengeleringg@nmasi ve korunmasina yonelik katkilari acisindan

da 6zel bir 6nem tar.

Gida sanayi, tarimdan @adig1 bitkisel ve hayvansal hammaddeyi, uygugadir
veya daha fazlaslemle, raf dGmri uzun ve tiketime hazir Urlnlere (gtiren bir
imalat sanayi koludur (Ek 2005, 1). Gida sanayinin ana hammaddesini talims
drtnler olyturdugu icin sektorin yapisi ve ggiliniyle tlke tarimi arasinda ¢ok yakin
ve da@rudan bir etkilgim vardir. Tarimsal dretimin mevsime ve yoreyeglba
degiskenligine kaslilik gida gereksiniminin sureklgi, cabuk bozulma @limindeki
tarimsal Urlnlere belirli birsieme ve muhafaza yonteminin uygulanmasini zorunlu

kiinmakta ve busievi de gida sanayi yerine getirmektedir.

Avrupa yiyecek-iceceksieme endustrisinde yaklk 2,3 milyon ki calismaktadir.

AB gida sektori, gier imalat sanayi dallarinin aksinestiid oranli ancak istikrarli
bir buyiime gostermektedir. Uretim agisindan sekbingok tye Ulkeye yayilngi

durumdadir. Kiiciik ve orta olcekilétmeler, daha cok Belgikdspanya, Fransa,
Italya, Avusturya ve Portekiz’de yer alirken, Danikaa Isve¢ veingiltere’de ise

blyuk olcekli sletmeler Uretim yapmaktadir. Ciro itibariyle, dinya en blyuk
nihai gida Uretici firmalarisvicre, Hollanda]ngiltere, ABD ve Fransa’dadir (Pir,
2005).
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Tarkiye, sahip oldgu casrafya ve iklim kagullari itibariyle, bitkisel Gretimde,
hayvancilikta, su trtnlerinde, ormancilikta, kiseramin tim kollarinda dinyanin
en sansli Ulkelerinden birisidir. Buna kan tarimi teknoloji ve bilimle
birlestiremems, arzu edilen verim ve kaliteyi elde edemsgtini Turkiye'de tarim
sektord toplam istihdamin %35’ini alwrur. Buna kagin, tarimin GSMH’ya katkisi
%211'dir. Turkiye OECD ulkeleri arasinda toplam hgtam icinde tarimin payinin en
yiuksek oldgu Ulkedir. Hatta dinya oOlgende Tuarkiye, tarimsal istihdamin en
yuksek oldgu ulkeler arasindadir. Bu tablo, sektordeki veriiagUdligli sorununun

carpici gostergesidir.

Son yillarda dgisim gorilse de tlkemizde tarimin ihmal edignhir sektér oldgu
gercektir. Tarimdaki bu yapiya ve sorunlaraskarTurkiye gida sanayi, 6zellikle
gida teknolojisinde kaydedilen ggheler sonucunda sektorde gdodan ihracata
yonelik Uretim olgturarak, uluslararasi piyasalarda rekabet edelkbnuma
ulasmistir. Halen, gida sanayi, istihdam, katmaele ihracat ve GSMH’ya 6nemli

katkilarda bulunan bir sektdér durumundadir.

isletme savyilari:

(" Gida&licecek igletmelerinin Sektérel Da gilimi ( 22.275 Adet)

15%  &X6%

26,6%

14,1%

O Islenmis Unlu Uranler @ Sebze ve Meyve Isleme 0O sat ve Sut Mamulleri

0O Bitkisel ve Hayvansal Yaglar @ Diger Gida Maddeleri 0O Un ve Unlu Urinler

@ Sekerleme-Kakao ve Cikolata O Etve Et Urdnleri @ Yem Sanayi

@ Seker Uretimi ve Aritimi 0O Su Urdnleri Isleme O Alkollu Igcecekler Sanayi
@ Maden Sulari @ Gazozlar

Sekil 10: Gida&Icecekisletmelerinin Sektorel Daglimi

TOBB sanayi veritabanindan derlegtini(Ocak 2007).
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Tarkiye Odalar ve Borsalar Bigi sanayi veritabanindan derlenerek sthuulan
verilere gbre gida ve icecek sanayinde faaliyetegéa gletmelerin sayisi Nisan
2006 itibari ile 20.466 adettir. Byletmelerin yaklaik olarak %28,3’Uslenmis unlu
drtnler alt sektoriinde faaliyet gosterir. Bu sekt&rrasiyla %19,9 ile sebze ve
meyve §leme ve %11 ile siit mamulleri alt sektorleri takier.isletme sayisi en az
olan alt sektér ise %0,5 ilgarap sanayidir. Modern teknolojileri uygulayan bkiyt
kapasiteli tesislerin sayisi fazla olmayip 200Guaindadir. Kurulu kapasitenin biyuk
orani modern tesislere aittir. Gida sanayinde kpasillanimi % 50 olup, bu oran
gida alt sektorlerine gore gigiklik gostermektedir. Tesislerin énemli bir kismayd
islenen Uriin miktar yillara gore farkhlik gosterEt ve et mamulleri Uretiminin
blyuk bir bolumunt buyuklahayvanlardan elde edilen etler glurur. Sekil 10°'da
“gida ve iceceksietmelerinin sektorel dalimi” bashkh Turkiye Odalar ve Borsalar
Birligi sanayi veritabanindan derlenerek stluulan verilere gore gida ve icecek
sanayinde faaliyet gosteregletmelerin sayisi Ocak 2007'de 22.275 adetenuigtir.
Bu isletmelerin yaklaik olarak %26,6’sislenmis unlu drtnler alt sektérinde faaliyet
gostermektedir. Bu sektorl sirasiyla %17,9 ile sellr meyvesieme ve %14,1 ile
siit ve sut mamulleri alt sektorleri takip etmektedjletme sayisi en az olan alt
sektor ise %0,4 ile gazoz sanayidir (http://wwwitgdy.tr/tr/dosya/isletmesayi.doc).

istihdam:

(" Gida& Icecek Sanayinde istihdamin Sektorel Dagihm ( 880.945 kisi) )

0,6%

1,7%

0O Sebze ve Meyve isleme @ islenmis Unlu Uriinler 0O sat ve Sut Mamulleri
0O Diger Gida Maddeleri B Sekerleme-Kakao ve Cikolata O Et ve Et Urtinleri
@ Bitkisel ve Hayvansal Yaglar O Un ve Unlu Uranler @ Seker Uretimi ve Artimi
@ Yem Sanayi 0O Su Urinleri isleme 0O Gazozlar
U B Alkollii igecekler Sanayi @ Maden Sulan )

Sekil 11: Gida&icecek Sanayinddstihdamin Sektorel Dasilimi

TOBB sanayi veritabanindan derlesgtini(Ocak 2007).
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Gida ve icecek sanayinde gah yaklaik 881 bin kginin %21,7’si sebze ve meyve
isleme alt sektortinde istihdam edilmekte olup, %Xb,i8e slenmis unlu Grinler alt
sektoriinde cajmaktadir. Isletme sayilari ile dgru orantili olarak gazoz sanayi
(%0,9), alkollii icecekler sanayi (%0,6) ve madenarsusanayi (%0,6) en az
istihdamin oldgu sektorler olarak dikkat cekmektedirler
(http://www.tgdf.org.tr/tr/dosya/istindam.doc).

Gida sanayinin GSM icindeki payl %8,8, imalat sanayi Uretimindekiyp&o14,1,
imalat sanayi katma deri icindeki payr %11,7'dir. Sektdrde katmagdelretim
kiymeti orani %31,1'dir. Gida sanayinde gahlarin toplam imalat sanayinde
calisanlar icindeki paylr %13,7 civarindadir. Turkiye'déihdam edilenlerin %1,9'u
gida sanayinde camaktadir.

Genel gida sanayinegkin bazi temel géstergeler Tablo 6’de veritimi

Tablo 6: Gida sanayine ait bazi buyuklukler

GSMH igindeki payi %8,8
Imalat sanayi tretimindeki pay! %14,1
Imalat sanayinin katma ger icindeki pay! %11,7
Imalat sanayi sektorii ¢gdinlari icindeki payi %13,7
Tarkiye istindami igindeki payi %1,9
Katma dger / Gretim kiymeti %31,1
Toplamihracattaki payi %5,3

Imalat sanayi ile ilgili DE'nin en son bilgileri 2001 yilina aittir. Turkiyistihdami igindeki payi ve
ihracat bilgisi 2004 yilina aittir.

Arastirmami gida sektérinitin alt dallarindan biri ojakerleme sektériniin 2 6nemili
firmasinda gercekigirdim. Bu acidarsekerli mamuller sektoriine gkin bilgiler ile

gida sektorine ait daha detaylh bilgiler icin bakiBk: 4.

4.2 Arastirmanin Onemi ve Amaci

Tarkiye gida sektorisietmeleri AB Uyelik sirecinde gida guvetilile ilgili uyum
problemleri yaamaktadir. Bu problemlerden galnlarin gitim eksikliginden

kaynaklanan sorunlar acekmektedir. Ulke genelinde gkili mesleklerde gitim
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programlarinda gida guveginin yeterince ele alinmamasi, yasalaringketinelerde
GMP ve HACPP kontrolinde kamu kurumlarinin yetdigizve eksiklii, kontrol
personelinin hijyen ve sanitasyon konusungddira yetersizlgi ve yeni teknolojik
gelismelere uyum zorunlufiu gida sektorl ¢calanlarinin gitim ihtiyacinin énemini
ortaya koymaktadir.(Daha detayh bilgi icin, BakniEk 4; Gida Sektoru ve
Sekerleme Alt Sektoriingiskin Bilgiler)

Gida sektort @timleri bu eksiklikleri gidermeye calirken kletmeler gitimlerin
isgOrenlerin daha verimli ve karili olmasina katki sunmasini bekler. Burada akla
gelen dger bir soru ggorenlerin gitim faaliyetleri ile ilgili algilari ve beklentiledir.
Gida sektort @tim programlarinin ggorenler Gzerinde olumlu etkileri olgu
varsayilirsa, bu programlara katilagarenlerin daha verimli, daha gasuli ve daha
mutlu olacaklari kabul edilebilir. Bu da bizi genelarak eitim programlarinin
isgOrenlerin § tatminini yukseltmede bir roli olup olma&disorusunu aghirmaya
yoneltir. Gida gletmeleri sunduklari @tim programlarina belirli bir maliyet
harcamakta ve bu maliyetinsgbrenlerin yararina olagmmdan emin olmak
istemektedirler. Bu ytuzden gtamam gidasletmelerinin hem gtim programlarina
verecgi agirlik agisindan, hem deinden tatmin ve daha verimlggérenlere ve

calisma ortamina sahip olmasi acisindan énemlidir.

Arastirma bugtne kadas tatmini ile ilgili yapilms aratirmalarin ortaya koydtu is
tatminine etki eden bireysel ve cevresel faktonlearasindan sietme eitim

uygulamalarinin gida sektort galnlari tzerinde incelenmesini amaclamaktadir.

Bu calsma gida gletmelerinde ggorenlerin § tatminini belirlemek ve sietmenin
sagladigl egitim programlarinin ggorenlerin § tatmini elde etmesindeki roltnd
ortaya koymak amaciyla yapilgtir.

Bu calsmada aagidaki sorulara cevap arangtr:

1. Isletmelerde gitim uygulamalari ile ggérenlerin § tatmini s&lamasi
arasinda anlamli bir gki var midir?
2. Isgorenlerin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, syaggitim diizeyi, medeni

durum) goregd tatmini sglamalari arasinda anlamli bir farklihk var midir?
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3. Isgorenlerin mesleki 6zelliklerine (cana suresi, si konumu, devamsizlik)

gore § tatmini sglamalar arasinda anlamli bir farklilik var midir?

4.3 Arastirmanin Hipotezleri

Ana Hipotez:

H,: Isletmelerde gitim uygulamalari ileggorenlerin § tatmini sglamasi arasinda
anlamli bir iliski vardir.

Alt Hipotezler:

H,: Isletmelerde gitim uygulamalari ileggérenlerin §letmeye balili g1 arasinda

anlamh bir iligki vardir.

Hs: Isletmelerde gitim uygulamalari ileggorenlerin kariyer imkanlarindan

duyduklart memnuniyet arasinda anlaml bgkilivardir.

H,: Isletmelerde gitim uygulamalari ileggorenlerin yeterlilik diizeylerine ikin

deserlendirmeleri arasinda anlamli bigki vardir.

Hs: Isletmelerde gitim uygulamalari ileggorenlerin kurumun sungu gelisim

imkanlarina ilgkin dezerlendirmeleri arasinda anlamh bigki vardir.

4.4 Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhliklan
Ankete katilanlarin dgru ve dirust cevaplar vegini varsayiyoruz.
Arastirma gida sektorindegekerleme alaninda faaliyet goOsteren skkette

uygulanmgtir. Calsma kapsamina mavi yaka ve beyaz yaka personelikigini

alinmstir. n=126 olarak saptanstir.

4.5 Arastirma Modeli, Veriler ve Toplanmasi

Arastirma Modeli

Arastirma tanimlayici agiirma modelindedirisletmelerde gitim uygulamalari ileg
tatmini, sletmeye bglilik, kariyer imkanlarindan duyulan memnuniyagarenlerin

isindeki yeterlilik diizeyi ve ggorenlerin gletmenin kgisel gelsime baks acisi

arasindaki igki saptanmaya c¢alimistir. Bu d@rultuda b@&msiz dgisken esitim
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uygulamalar iken bamli desiskenler de ¢ tatmini, sletmeye bglihk, kariyer
imkanlarindan duyulan memnuniyetsgdrenlerin gindeki yeterlilik duzeyi ve

isgOrenlerin §letmenin ksisel gelsime baks acisidir.

Veriler ve Toplanmasi

Arastirmanin teorik incelemesinden elde edilen bilgilgginda gelstirilen anket
formu kullaniimstir (Ek 2). S6z konusu ankeggirenin kgisel bilgileri, is tatmini
duzeyi ve gitim uygulamalar ile ilgili gorglerini icermektedir. Anketin
uygulanmasinda soru formu smamaci tarafindansgoérenlere elden gailmis,

doldurmalarini miteakip yine elden toplagtmi

4.6 Evren ve Orneklem

Gida slemelerinde cajan personel agarmanin hedef kitlesini okturmaktadir.
Arastirmada farkl demografik 0zelliklere sahip cevaptalarin firmalardaki genel
dagilma uygun katimi sdanmaya calilmistir. TOBB sanayi veritabanina gore
Ulkemizde gida sanayinde yafla 881 bin kgi istihdam edilmektedir. Bu verilere
gore aratirmanin hedef kitlesinin de 881 binsklen olwtugu sdylenebilir. S6z

konusu ana kitleyi temsil edecek 6rneklem buygihiin belirlenmesinde;
n=N1t2pq/d2(N-1) + t2p@Bas, 2006, 47).
N: Hedef kitledeki birey sayisi

n : Ornekleme alinacak birey sayisi

: Incelenen olayin gorijisikligl (gercekleme olasilg)

QO T

: Incelenen olayin gorilmeysiklgi (gerceklememe olasigi)

~—

: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosumgdre bulunan teorik deer

d : Olayin goruli sikligina gore kabul edilenz 6rnekleme hatasidir.

formali kullanilarak homojen bir yapida olmayan buren icin % 95 guven
aralginda, = % 10 6rnekleme hatasi ile gerekli 6rneklaigikligti n = 87 olarak

hesaplannstir.
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Bu cercevede anket sorulari tesadufi olarak bekmel50 cafana uygulanmive
126 kullanilabilir anket formu elde edilgtir. Sonug olarak aséirma bulgularinin %

95 glven arafinda, £ % 5 drnekleme hatasi ile genellenebieséylenebilir.

4.7 Arastirma Verilerinin C6zumu ve Yorumlanmasi

Arastirmada veri toplama araclari ile elde edilen b#igh ¢coziimlenmesi SPSS 15
paket programi kullanilarak bilgisayar ortamindarcgklestiriimistir. Veriler

bilgisayar ortamina aktarilirken olumsuz ifade égemaddeler ters kodlangtir.

Anketin guavenilirliginin test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Coranbaidfa)
yararlaniimgtir.  Yapilan analizlerde 126 katimcidan elde exdlil veriler

kullaniimistir.

Bu cercevede anketiggorenlerinisletmeye Balilk Diizeyi faktorunin givenilirlik
diizeyi o = 0.868,Is Tatmini faktorinin givenilirlik dizeyr = 0.791, Kariyer
Imkanlarindan Duyulan Memnuniyet Diizeyi faktoriiniivenilirlik dizeyi a =
0.829,Isteki Yeterlilik Dlizeyi faktorunin guvenilirlik dizea = 0.755, Isletmenin
Kisisel Gelsime Baks Acisi faktorinin guvenilirlik dizeyw = 0.882 ve Eitim
Programlari 6lcginin givenilirlik dizeyia = 0.891 olarak bulunngtur. Olgesin
genel guvenilirlik duzeyi ise = 0.896’dir. Bu gergevede kullanilan Gige gerek bir

bltin olarak gerekse faktér bazinda yuksek guvéggi sahip oldgu séylenebilir.

Kullanilan 6lgein faktor yapisinin belirlenmesinde Faktor Analginteminden
yararlaniimgtir. Faktor Analizi tablosundaki verilerden ofpe kuramsal yapiya
paralel olarak 5 faktorden alwgu anlgiimaktadir. Ayrica varyans derleri

incelendginde O6lgei olusturan 5 faktoriin toplam varyansin % 59'unu acikdadi
gOrulmektedir.
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Tablo 7: Faktor Analizi Sonuclar

Baslangi¢c Degerleri Yiklemeler Toplami
Bilesen
Toplam % Varyans Toplam % | Toplam % Varyans | Toplam %
1 8,236 32,944 32,944 5,068 20,272 20,272
2 1,959 7,836 40,781 3,388 13,552 33,824
3 1,655 6,620 47,401 2,389 9,558 43,382
4 1,543 6,171 53,572 1,902 7,606 50,988
5 1,240 4,962 58,534 1,886 7,546 58,534
6 1,170 4,680 63,214
7 1,118 4,473 67,687
8 1,064 4,257 71,944
9 ,922 3,689 75,633
10 ,862 3,449 79,082
11 ,804 3,215 82,298
12 ,629 2,517 84,815
13 ,532 2,130 86,944
14 ,493 1,972 88,916
15 ,455 1,822 90,738
16 ,373 1,490 92,228
17 ,343 1,374 93,602
18 322 1,289 94,890
19 ,261 1,043 95,934
20 ,241 ,964 96,897
21 ,205 ,819 97,716
22 ,187 47 98,463
23 ,164 ,658 99,121
24 ,138 ,553 99,674
25 ,082 ,326 100,000

Temel Bilgenler analizi sonrasinda elde edilen gsle matrisinde de bélimin 5
faktorden olgtugu anlgilmakla birlikte, belirgin bir faktér yapisi eldeligeememitir.

Bu nedenle her bir faktoriin yiklemelerini daha oletrak gérerek faktorler arasi
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karsilastirmaya imkan vermek amaciyla elde edilen 5 faktddonug yonlendirmeye
tabii tutulmutur. Bu amacla Varimax Yoénlendirme metodu kullangkmn.

Tablo 8: Temel Bilggenler Matrisi

Bilesen
1 2 3 4 5
S1 -,546 481 410 ,223 -,045
S2 -,282 ,559 410 -,043 -171
S3 -,133 ,349 ,141 ,366 -,168
S4 ,370 ,564 ,395 -,264 ,019
S5 -,600 ,543 -,045 ,246 ,134
S6 -,142 ,700 -,080 -,234 ,146
S7 -,062 ,623 464 -,108 -,269
S8 ,287 ,501 ,316 ,048 ,363
S9 -,165 ,750 -,034 -,077 ,007
S10 -,031 , 752 -,094 -,240 ,162
S11 -,046 , 796 -,167 -,149 ,128
S12 ,087 , 762 -,223 -,291 ,161
S13 ,222 ,669 ,154 ,034 -,180
S14 ,152 ,692 ,293 -,098 -,228
S15 -,258 ,586 -,290 ,016 ,185
S16 ,059 ,638 -,337 -,020 ,304
S17 ,260 461 -,197 ,010 -,287
S18 ,015 ,152 ,013 ,678 ,328
S19 ,161 476 -,039 ,329 -,414
S20 -,004 -,027 461 -,042 ,438
S21 -,133 ,624 -,378 ,080 -,167
S22 ,048 ,656 -,210 -,169 -,113
S23 ,101 ,369 -,431 ,356 -,149
S24 ,485 472 -,119 ,286 ,138
S25 ,343 412 ,296 ,405 ,145

Varimax yontemi kullanilarak yapilan ydnlendirmensounda elde edilen faktor

yapisi Tablo 9'da sunulngtur.
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Tablo 9: Yonlendirilmi s Bilesenler Matrisi

Bilesen
1 2 3 4 5
S1 ,619 ,156 ,205 -,091 ,066
S2 ,561 211 478 -,029 -,056
S3 ,637 ,023 ,153 ,227 ,234
S4 ,556 ,272 ,254 -,122 ,146
S5 ,694 AT72 -,128 ,044 ,110
S6 ,196 ,896 ,263 ,006 -,009
S7 425 , 784 ,388 ,040 -,033
S8 ,022 ,606 ,433 -,248 473
S9 ,331 ,609 ,307 ,140 ,051
S10 ,120 731 325 ,030 ,053
S11 ,159 ,254 , 782 ,133 ,101
S12 -,034 ,395 ,719 ,106 ,055
S13 ,151 ,300 ,576 ,251 ,214
S14 ,219 ,290 ,696 ,160 ,084
S15 ,261 ,257 757 ,131 ,097
S16 -,014 ,127 ,049 ,624 ,267
S17 -,067 ,265 ,319 ,768 ,079
S18 ,252 ,008 -,215 727 ,193
S19 ,215 ,066 ,328 ,566 ,234
S20 ,075 -,036 ,129 ,684 ,205
S21 ,228 ,245 ,062 ,480 ,738
S22 ,057 ,170 ,312 ,304 ,620
S23 ,049 ,266 -,085 ,365 ,784
S24 -,169 ,282 ,247 ,256 ,582
S25 ,115 ,040 ,368 ,027 ,639

Tablo 9’a gore Faktor Dizeylerigii sekilde gosterebiliriz;

Faktor 1 : Soru 1-5  jsletmeye Balihk

Faktor 2 : Soru 6-10 s Tatmini

Faktor 3 : Soru 11-15 ; Kariyeimkanlarindan Duyulan Memnuniyet
Faktor 4 : Soru 16-20 jsindeki Yeterlilik Diizeyi

Faktor 5 : Soru 21-25 jsletmenin Kiisel Gelsime Bakg Aclsl
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Arastirmada kullanilacak analiz yontemlerinin belirleesn amaciyla Kolmogorov-
Smirnov Z testi yapilngtir.

Analiz sonuglari anket sonrasinda elde edilen exmilnormal dgihm gosterdgini
ortaya koymaktadir. Bu cercevedesgkenler arasindaki gkilerin belirlenmesinde

t-testi ve varyans analizi yontemleri kullanim.

Ayrica verilerin normal dalima uygun olmasi, yuksek guvenilirlik ve guclikt@r

yapisi bir arada alinginda tum bu 6zelliklerin 6lgn gecerliligini destekledii
soylenebilir.

Tablo 10: Kolmogorov-Smirnov Z Testi Sonuclari

F1 F2 F3 F4 F5 E
N 126 126 126 126 126 126
Normal Ortalama 4,2381 | 3,8849 | 4,2090 | 3,9444 3,8929 4,2495
Parametreler | giandart Sapma | ,89030 | ,90258 | ,76097 | ,81840 ,95277 ,68620
Mutlak ,201 ,170 178 137 211 ,137
Fg‘kmﬁl{gr Pozitif 196 108 149 ,099 123 137
Negatif -,201 -,170 -,178 -,137 -211 -,132
Kolmogorov-Smirnov Z 2,254 1,906 1,993 1,534 2,373 1,538
Anlamhilik ,077 ,058 ,061 ,018 ,082 ,018

4.8 Bulgular ve Yorumlar

Bu bdlimde ggorenlerin demografik ve mesleki 6zelliklerine gore tatmini
sgilamalarl ve gitim programlarina ikkin deserlendirmeleri arasinda anlamli bir
farkliigin olup olmadil, isletmelerin sgladigl egitim imkanlarinin ggorenlerin
isletmeye bglilik dizeyi, § tatmini, kariyer imkanlarindan duyduklari memnuetiy
duzeyi, sindeki yeterlilik dizeyi ve sletmenin kgisel gelsime baks acisi ile
ili skileri belirlenmeye cailmistir.

4.8.1 Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerineiliskin Bulgular

Orneklem grubunun firmalarina géregdanlar Tablo 11'de Gzetlenntir. Buna
gore katihmcilarin % 52’si A Firmasinda, % 48'Hdmasinda ¢cagmaktadir.

88



Tablo 11: isgorenlerin Firmalarina Gore Dagilimi

Toplamsal
Frekans Oran
Oran
Firma A 65 51,6 51,6
Firma B 61 48,4 100,0
Toplam 126 100,0
M FirmaA
M FirmaB

Sekil 12: isgorenlerin Firmalarina Gore Dagilimi

Orneklem grubunun géarina gére dalimlari Tablo 12'de 6zetlenrtir. Buna gore
aratirmaya katillanggorenlerin % 9'u 18-24, % 32’si 25-30, % 52’si 3046 7’si
41-46 yalarinda, % 1'i 47 yg@n tzerindedir.

Tablo 12: isgorenlerin Yaslarina Gore Dagilimi

Frekans Oran Toplamsal

Oran

18-24 11 8,7 8,7

25-30 40 31,7 40,5

31-40 65 51,6 92,1

41-46 9 7,1 99,2

47ve usti |1 8 100,0

Toplam 126 100,0
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M 18-24

N

M 25-30

131-40
M A41-46

47 ve Ustl

Sekil 13: isgorenlerin Yaslarina Gore Dagilimi

Orneklem grubunun cinsiyetlerine goregdanlari Tablo 13'de 6zetlenrtir. Buna
gore aratirmaya katilanggérenlerin % 32’si kadin, % 68’ erkektir.

Tablo 13.Isg6renlerin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Toplamsal
Frekans Oran

Oran
Kadin 40 31,7 31,7
Erkek 86 68,3 100,0
Toplam | 126 100,0

M Kadin

M Erkek

Sekil 14: isgorenlerin Cinsiyetlerine Gore Daggilhimi

Orneklem grubunun medeni durumlarina gorgildalari Tablo 14’de 6zetlenrtir.
Buna gore ardirmaya katilanggorenlerin % 27’si bekar, % 73’0 evlidir.
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Tablo 14: isgorenlerin Medeni Durumlarina Goére Dagilimi

Toplamsal
Frekans Oran

Oran
Bekar 34 27,0 27,0
Evli 92 73,0 100,0
Toplam | 126 100,0

M Bekar

M Evli

Sekil 15: isgorenlerin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Orneklem grubunungitim diizeylerine gére dalimlari Tablo 15'da 6zetlentir.
Buna gore ardirmaya katilansgorenlerin % 23’0 ilkokul, % 11’i ortaokul, % 37’si

lise, % 8'i yuksekokul, % 16’sI Gniversite, % S%ansistl @time sahiptir.

Tablo 15: isgorenlerin Egitim Diizeylerine Gére Dagilimi

Frekans Oran Toplamsal
Oran
ilkokul 29 23,0 23,0
Ortaokul 14 11,1 34,1
Lise 47 37,3 71,4
Yuksekokul | 10 7.9 79,4
Universite 20 15,9 95,2
Lisansustl | 6 4,8 100,0
Toplam 126 100,0
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o ilkokul

M Ortaokul
M Lise

H Yiksekokul

M Universite

M Lisansustu

Sekil 16: isgérenlerin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimi

Orneklem grubunun c¢ama surelerine gore gaimlari Tablo 16’da 6zetlenrtir.
Buna gore ardgirmaya katilansgorenlerin %12’si, 1 yildan az, % 25’i 1-3 yil aras
% 18'i 4-6 yil arasi, % 18’1 7-9 yil arasi, % 12'B0-12 yil arasi, % 14’4 13 yil ve

Uzeri gcalgma suresine sahiptir.

Tablo 16: Isgorenlerin Calisma Siirelerine Goére Dailimi

Frekans Oran Toplamsal

Oran

1 yildan az 15 11,9 11,9

1-3 yil arasi 32 25,4 37,3

4-6 yil arasi 23 18,3 55,6

7-9 yil arasi 23 18,3 73,8

10-12 yil arasi 15 11,9 85,7

13 yil ve Gzeri 18 14,3 100,0

Toplam 126 100,0
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M 1yildanaz
M 1-3yil arasi
i 4-6 yil aras
M 7-9yil aras

i 10-12yilarasi

M 13 yil ve Gzeri

Sekil 17: isgorenlerin Calisma Siirelerine Gore Dailimi

Orneklem grubunun statiilerine géregdianlari Tablo 17'de Ozetlenstir. Buna
gore aratirmaya katilanggorenlerin % 3’0 Ust dizey yonetici, % 14’0 ortal@me
yonetici, % 15’i ilk kademe yonetici, % 11'i ustafabal, % 57’si ise gcidir.

Tablo 17:isgdérenlerin Unvanlarina Gére Dagilimi

Frekans Oran Toplamsal

Oran

Ust Diizey Yénetici 4 3,2 3,2

Orta Kademe Yonetici | 17 13,5 16,7

ilk Kademe Yonetici 19 15,1 31,7

Usta, Ustabasi 14 11,1 42,9

isci 72 57,1 100,0

Toplam 126 100,0

M Ust Diizey Yonetici

M Orta Kademe
Yonetici

i ilk Kademe Yonetici

M Usta, Ustabasi

M isci

Sekil 18: isgorenlerin Unvanlarina Goére Dagilimi
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Orneklem grubunun devamsiziik durumlarina goregilaalar Tablo 18'de
Ozetlenmgtir. Buna gore ardirmaya katilan sigorenlerin % 74’'Gntin devamsigli

yok iken, % 26’s1 1-3 giin devamsizlik yagtmi

Tablo 18: isgorenlerin Devamsizlik Durumlarina Gére Dagilhmi

Toplamsal
Frekans Oran
Oran
Yok 93 73,8 73,8
1-3gln |33 26,2 100,0
Toplam | 126 100,0
M Yok
H1-3gln

Sekil 19: Isgorenlerin Devamsizlik Durumlarina Gore Dagilhmi

4.8.2 1isgorenlerin Is Tatmin Diizeyi ve Isletmenin Egitim Uygulamalarina

Iliskin Bulgular

Isgorenlerin 6lggin farkli boyutlarindan alngi olduklari ortalama puanlar Tablo
19'da 6zetlenngtir.

Tablo 19: isgorenlerin is Tatmin Diizeyi velsletmenin Egitim Uygulamalar

N Minimum Maksimum | Ortalama Std. Sapma
F1 126 1,00 5,00 4,2090 , 716097
F2 126 1,00 5,00 4,2381 ,89030
F3 126 1,00 5,00 3,8849 ,90258
F4 126 2,00 5,00 3,9444 ,81840
F5 126 1,00 5,00 3,8929 ,95277
E 126 1,80 5,00 4,2495 ,68620
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Buna gore Isletmeye Bglilik Dizeyi, Is Tatmini ve isletmelerin Bitim
Uygulamalarinin 4.2, Cahanin isindeki Yeterlilik Duzeyi, Kariyerimkanlarindan
Duyulan Memnuniyet Diizeyi vdsletmenin Kiisel Gelsime Baks Acisi 3.9

ortalamaya sahiptir.

Tam faktorlerin ortalamalarinin birbirine yakin afgi gézlenmektedir. Bu durum
s6z konusu faktorlerin birbirleri ile olan gkisinin bir gostergesi olarak kabul
edilebilir. Ayrica ortalamalarin “Katiliyorum” ifagsine kagilik gelen “4” deserine
yakin olmasi ggorenlerin § tatmininin, kletmeye bghligin yuksek oldgu,
kendilerini klerinde yeterli gordikleri, sietmenin sundgu esitim ve Kkariyer
imkanlar ile gletmenin ggorenlerin ksisel gelsimine baks acisindan memnun

olduklari séylenehbilir.

4.8.3 1Isgorenlerin Is Tatmin Diizeyi ve Isletmenin Egitim Uygulamalari
Hakkindaki Degerlendirmelerinin Demografik ve Mesleki Ozelliklere Gore

Farkliliklarina fliskin Bulgular

Firmaya Gore Farklihk

Isgorenlerin § tatmin dizeyinin vesletmenin gitim uygulamalarinin firmaya gore

farklilik gosterip gostermegii asagidaki hipotezler kullanilarak test edilgtir.

H, = Isgorenlerin sletmeye bglilik diizeyleri firmalarina gore farkhihk gosterir
H, = Isgorenlerin § tatminleri firmalarina gore farklilik gosterir.

Hs = Isgorenlerin kariyer imkanlarindan duyduklari memryetidiizeyi firmalarina
gore farklihk gosterir.

H, = Isgorenlerin slerindeki yeterlilik diizeyleri firmalarina gore firlik gosterir.

Hs = Isgorenlerin sletmelerinin kiisel gelsime baks acilari hakkindaki

degerlendirmeleri firmalarina gore farkllik gosterir.

Hs = Isgorenlerin gitim programlarina ilskin dezerlendirmeleri firmalarina goére

farkhlik gosterir.

Tablo 20'deki verilerden sgorenlerin gletmeye bglihk dizeyleri ile firmalari
arasindaki igkinin istatistiksel olarak anlaml olmagy diger iliskilerin ise p < 0.01

duzeyinde istatistiksel olarak anlamli ofduanigiimaktadir.
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Bu bulgudan hareketleH; = Isgorenlerin kletmeye bghlik dizeyleri firmalarina
gore farklihk gOsterit hipotezi reddedilmi ve igorenlerin §letmeye bglihk
duzeylerinin firmalarindan gamsiz oldgu sonucuna varilngtir. Bunun yaninda
Hs, Ha, Hs, He hipotezleri kabul edilngive s6z konusu gkilere ait ortalama dgerler

Tablo 21'de verilmtir.

Tablo 20: Isgérenlerin is Tatmin Duzeyi velsletmenin Egitim Uygulamalari ile
Firma Arasindaki Iliski

t-testi
Anlamlihk Ortalama
T df Std. Hata
0,01 Fark
F1 -,917 124 ,361 -,12451 , 13574
F2 -3,592 124 ,000 -,54477 , 15165
F3 -5,021 124 ,000 -, 73947 , 14727
F4 -5,009 124 ,000 -,66910 , 13359
F5 -3,490 124 ,001 -,56784 ,16272
E -3,734 124 ,000 -,43480 , 11645

Tablo 21'deki ortalama gerler, t-testi sonuglari ile birlikte ele aligchda; Firma
B'nin isgbrenlerinin ¢ tatmini, sgorenlere sunulan kariyer imkanlarggdrenlerin
islerindeki yeterlilik dizeyi, kiisel gelsime baks acisi ve gitim programlari

acisindan Firma A’ya gére dahashall olduzu sonucuna varilrgtir.
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Tablo 21: isgorenlerin is Tatmin Diizeyi veisletmenin Egitim Uygulamalarinin
Firmaya Bagli Degisimi

Firma N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
Firma A | 65 3,9744 1,07093 , 13283
N FirmaB | 61 4,5191 52184 ,06681
Firma A | 65 3,5269 1,01562 ,12597
- FirmaB |61 4,2664 ,55691 ,07130
Firma A | 65 3,6205 ,80337 ,09965
F4
FirmaB | 61 4,2896 ,68712 ,08798
Firma A | 65 3,6179 1,11248 , 13799
" FirmaB |61 4,1858 ,63399 ,08117
Firma A | 65 4,0390 ,76743 ,09519
- FirmaB | 61 4,4738 ,50362 ,06448

Yasa Gore Farkhlik

Isgorenlerin § tatmin diizeyi vesletmenin gitim uygulamalarininggdrenlerin

yaslarina gore farklilgl asagidaki hipotezler kullanilarak test edilgtir.

H, = Isgorenlerin sletmeye bglilik diizeyleri yalarina gore farklilk gosterir.
H, = Isgorenlerin § tatminleri yglarina gore farklilik gosterir.

Hs = Isgorenlerin kariyer imkanlarindan duyduklari memryetidiizeyi ygdarina

gore farklihk gosterir.
H, = Isgorenlerin slerindeki yeterlilik diizeyleri ydarina gore farkhhk gosterir.

Hs = Isgorenlerin sletmelerinin kiisel gelsime baks acilari hakkindaki
degerlendirmeleri yalarina goére farklilik gosterir.

Hs = Isgorenlerin gitim programlarina ilskin deserlendirmeleri yalarina gore
farkhlik gosterir.

Tablo 22’'deki verilerdensgtrenlerinkariyer imkanlarindan duyduklari memnuniyet
ve islerindeki yeterlilik diizeylerile yaslari arasindaki ikkinin p < 0.01 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli olgu anlgiimaktadir. Dger faktorlerle ya arasindaki
ili ski ise istatistiksel olarak anlamli giedir.

Bu bulgudan hareketle;
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Hs = Isgorenlerin kariyer imkanlarindan duyduklari memryetidiizeyi ygdarina

gore farklihk gosterir.
H, = Isgorenlerin slerindeki yeterlilik diizeyleri ydarina gore farklilk gosterir.

Hipotezleri kabul edilnyi ve dier hipotezler reddedilerelggorenlerin gletmeye
baglilik, tatmin duzeyleri ile gletmelerin kgisel gelsime baks acisi ve gletmenin
sund@gu egitim imkéanlar hakkindaki dgerlendirmelerinin ygtan b&imsiz oldgu
sonucuna varilmtir. S6z konusu igkilere ait ortalama derler Tablo 23'de

verilmistir.

Tablo 22: Isgérenlerin is Tatmin Duzeyi velsletmenin Egitim Uygulamalari ile
Yas Arasindaki Iliski

.F;gg ;rl df Ortalama kare F Anloetgnlllllk
Gruplar Arasi 4,145 3 1,382 2,470 ,065
F1 Grup Ici 68,241 122 ,559
Toplam 72,385 125
Gruplar Arasi 2,996 3 ,999 1,268 ,288
F2 Grup ici 96,083 122 788
Toplam 99,079 125
Gruplar Arasi 10,006 3 3,335 4,431 ,005
F3 Grup Ici 91,826 122 ,753
Toplam 101,831 125
Gruplar Arasi 8,939 3 2,980 4,861 ,003
F4 Grup ici 74,783 122 613
Toplam 83,722 125
Gruplar Arasi 6,801 3 2,267 2,593 ,056
F5 Grup Ici 106,669 122 874
Toplam 113,470 125
Gruplar Arasi 4,379 3 1,460 3,269 ,054
E Grup Ici 54,480 122 447
Toplam 58,859 125

Tablo 23'deki ortalama g@erler, varyans analizi sonuclari ile birlikte eleédiginda;
tecrubeli ggorenlerin kendilerine sunulan kariyer imkanlariiylerindeki yeterlilik
diuzeyi ve gletmenin sundgu ezitim imkanlarina ilskin geng ggorenlere gére daha

olumlu baks acisina sahip olduklari sonucuna varghmi
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Tablo 23: isgorenlerin is Tatmin Diizeyi veisletmenin Egitim Uygulamalarinin
Yasa Bagli Degisimi

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata

18-24 11 3,2500 ,98742 ,29772

25-30 40 3,9188 , 71921 , 11372

& 31-40 65 3,8577 ,97023 ,12034
41 ve Uzeri 10 4,6250 ,42898 ,13566

18-24 11 3,4848 ,54495 , 16431

25-30 40 3,7583 ,68349 , 10807

F4 31-40 65 4,0308 ,88334 , 10956
41 ve Uzeri 10 4,6333 ,63732 ,20154

18-24 11 4,0909 ,64723 ,19515

25-30 40 4,2933 ,62449 ,09874

= 31-40 65 4,1585 , 713567 ,09125
41 ve Uzeri 10 4,8400 ,22211 ,07024

Cinsiyete Gore Farkllk

Isgorenlerin  § tatmin dizeyinin ve sletmenin @itim  uygulamalari
deserlendirmelerinin ggorenlerin cinsiyetlerine goére farkh olup olmgdesagidaki

hipotezler kullanilarak test edilstir.

H, = Isgorenlerin sletmeye bglilik diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik gosite
H, = Isgorenlerin § tatminleri cinsiyetlerine gore farkhhk gosterir.

Hs = Isgorenlerin kariyer imkanlarindan duyduklari memryetidiizeyi

cinsiyetlerine gore farklilhk gosterir.
H, = Isgorenlerin slerindeki yeterlilik diizeyleri cinsiyetlerine gofarklilik gosterir.

Hs = Isgorenlerin sletmelerinin kiisel gelsime baks acilari hakkindaki

degerlendirmeleri cinsiyetlerine gore farklilik goster
Hs = Isgorenlerin gitim programlarina ilskin deserlendirmeleri cinsiyetlerine gére

farkhlik gosterir.
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Tablo 24: Isgérenlerin is Tatmin Duzeyi velsletmenin Egitim Uygulamalari ile
Cinsiyet Arasindaki Ili ski

t-testi
T o Anlamlilik Ortalama Farkin  Std.
0,01 Fark Hatasi
F1 -1,352 124 , 179 -, 19632 ,14516
F2 -,255 124 , 799 -,04360 ,17103
F3 -,825 124 411 -,14273 ,17296
F4 -1,040 124 ,301 -,16279 ,15658
F5 424 124 672 ,07762 ,18295
E 173 124 ,863 ,02275 , 13184

Tablo 24'deki verilerden sgorenlerin tatmin dizeyi ve sletmenin itim
uygulamalart hakkindaki @erlendirmeler ile cinsiyet arasindaki sKinin
istatistiksel olarak anlamli olmagi anlgiimaktadir. Bu bulgudan hareketle tim
hipotezler reddedilni ve isgorenlerin tatmin dlzeyi ve sletmenin itim
uygulamalar hakkindaki @erlendirmelerinin cinsiyetlerinden pansiz oldgu

sonucuna varilngtir.
Medeni Duruma Gore Farklihk

Isgorenlerin § tatmin dizeyi ve sietmenin @itim uygulamalarina ikkin
deserlendirmelerindesgdrenlerin medeni durumlarina gore farkhlik olulmmadg
asagidaki hipotezler kullanilarak test edilgtir.

H, = Isgorenlerin sletmeye bglilik diizeyleri medeni durumlarina gére farklilk
gOsterir.
H, = Isgorenlerin k tatminleri medeni durumlarina gore farklilik goste

Hs = Isgorenlerin kariyer imkanlarindan duyduklari memryetidiizeyi medeni

durumlarina gore farklilik gosterir.

H, = Isgorenlerin slerindeki yeterlilik diizeyleri medeni durumlarinérg farkllk

gosterir.
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H 5= Isgorenlerin sletmelerinin kiisel gelsime baks acilari hakkindaki
degerlendirmeleri medeni durumlarina gore farkliliksgérir.

He = Isgorenlerin gitim programlarina ilskin deserlendirmeleri medeni

durumlarina gore farklilik gosterir.

Tablo 25'deki verilerden sgorenlerin tatmin dizeyi ve sletmenin gitim
uygulamalari hakkindaki gerlendirmeler ile medeni durumlari arasindakkihin
istatistiksel olarak anlamli olmagi anlgilmaktadir. Bu bulgudan hareketle tim
hipotezler reddedilni ve isgorenlerin tatmin dlzeyi ve sletmenin itim
uygulamalari hakkindaki @erlendirmelerinin  medeni durumlarindan ghasiz

oldugu sonucuna varilngtir.

Tablo 25: isgorenlerin is Tatmin Diizeyi velsletmenin Egitim Uygulamalari ile
Medeni Durum Arasindaki iliski

t-testi
T o Anlamhilik Ortalama Farkin  Std.
0,01 Fark Hatasi
F1 -,554 124 ,581 -,08483 , 15315
F2 -,246 124 ,806 -,04412 ,17936
F3 -1,528 124 ,129 -,27542 ,18019
F4 -1,506 124 ,135 -,24616 ,16343
F5 -1,272 124 ,206 -,24265 ,19075
E -,199 124 ,843 -,02747 ,13825

Egitim DUzeyine Gore Farklhlik

Isgorenlerin § tatmin diizeyi vesietmenin gitim uygulamalari dgerlendirmelerinin
isgOrenlerin  gitim duzeylerine gore farklik gosterip gostermgédiasagidaki

hipotezler kullanilarak test edilstir.

H, = Isgorenlerin sletmeye bglilik diizeyleri gitim diizeylerine gore farklilik

gosterir.

H, = Isgorenlerin § tatminleri gitim duizeylerine gore farkhhk gosterir.
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Hs = Isgorenlerin kariyer imkanlarindan duyduklari memryetidiizeyi gtim

duzeylerine gore farkhlik gosterir.

H, = Isgorenlerin klerindeki yeterlilik diizeylerigtim diizeylerine gore farklilik

gOsterir.

Hs = Isgorenlerin sletmelerinin kiisel gelsime baks acilari hakkindaki
degerlendirmeleri gitim diizeylerine gore farklilik gosterir.

Hs = Isgorenlerin gitim programlarina ilskin deserlendirmeleri gitim diizeylerine

gore farklihk gosterir.

Tablo 26’daki verilerdensgorenlerin gletmeye bglihk dizeyleri ve gletmelerinin
egitim uygulamalari hakkindaki g@erlendirmeleri ile gitim duzeyleri arasindaki
ili skinin istatistiksel olarak anlamli olmag) diger iliskilerin ise p < 0.01 dizeyinde

istatistiksel olarak anlamli olgu anlgiimaktadir.

Bu bulgudan hareketle;

H, = Isgorenlerin kletmeye bghilik dizeyleri gitim dizeylerine gore farklilik

gosterir.

Hs = Isgorenlerin gitim programlarina iliskin deserlendirmeleri gitim diizeylerine
gore farklihk gosterir.

hipotezleri reddedilmgi ve isgdrenlerin gletmeye bglihk dizeyleri ve gitim
uygulamalar hakkindaki gerlendirmelerinin gitim diizeylerinden baimsiz oldgu
sonucuna varilngtir. Bunun yaninda §Hs, Hi, Hs kabul edilmg ve s6z konusu

ili skilere ait ortalama dgerler Tablo 27’de verilngtir.
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Tablo 26: Isgérenlerin is Tatmin Duzeyi velsletmenin Egitim Uygulamalari ile
Egitim Duzeyi Arasindaki Iligki

F:F:g ;rl df Ortalama kare F Anlciomlllllk
Gruplar Arasi 4,647 3 1,549 2,790 ,063
F1 Grup ici 67,739 122 555
Toplam 72,385 125
Gruplar Arasi 9,787 3 3,262 4,457 ,005
F2 Grup igi 89,293 122 ,732
Toplam 99,079 125
Gruplar Arasi 15,774 3 5,258 7,454 ,000
F3 Grup Ici 86,058 122 ,705
Toplam 101,831 125
Gruplar Arasi 13,093 3 4,364 7,539 ,000
F4 Grup ici 70,629 122 579
Toplam 83,722 125
Gruplar Arasi 10,589 3 3,530 4,186 ,007
F5 Grup Ici 102,881 122 ,843
Toplam 113,470 125
Gruplar Arasi 4,003 3 1,334 2,967 ,055
E Grup ici 54,857 122 ,450
Toplam 58,859 125

Tablo 27'deki ortalama g@erler, varyans analizi sonuclari ile birlikte elsédiginda;
egitim duzeyi yuksek ggorenlerin § tatmininin daha yuksek oldu, isgérenlere
sunulan kariyer imkanlarigletmelerinin ksisel gelsime baks acisi hakkinda daha
olumlu digundukleri ve kendilerini slerinde daha yeterli gérdikleri sonucuna

varilmistir.
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Tablo 27: isgorenlerin is Tatmin Diizeyi veisletmenin Egitim Uygulamalarinin

Egitim Duzeyine Bagli Degisimi

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
ilkokul 29 4,0000 1,09472 ,20328
Ortaokul 14 4,3095 ,78951 ,21100
F1 Lise 47 4,0993 ,59350 ,08657
Universite 36 4,4815 ,53121 ,08854
Toplam 126 4,2090 ,76097 ,06779
ilkokul 29 3,8621 1,27403 ,23658
Ortaokul 14 4,1905 , 74781 ,19986
F2 Lise 47 4,1844 , 75440 ,11004
Universite 36 4,6296 ,54498 ,09083
Toplam 126 4,2381 ,89030 ,07931
ilkokul 29 3,6293 1,04288 ,19366
Ortaokul 14 3,4107 1,00291 ,26804
F3 Lise 47 3,7766 , 78580 , 11462
Universite 36 4,4167 ,63527 ,10588
Toplam 126 3,8849 ,90258 ,08041
ilkokul 29 3,5747 ,89486 ,16617
Ortaokul 14 3,5952 ,64289 , 17182
F4 Lise 47 3,9291 ,62530 ,09121
Universite 36 4,3981 ,84259 ,14043
Toplam 126 3,9444 ,81840 ,07291
ilkokul 29 3,4770 1,07619 ,19984
Ortaokul 14 3,7619 1,22947 ,32859
F5 Lise 47 3,8936 , 74893 , 10924
Universite 36 4,2778 ,84515 ,14086
Toplam 126 3,8929 ,95277 ,08488
ilkokul 29 4,0046 ,88339 ,16404
Ortaokul 14 4,2214 ,67957 , 18162
E Lise 47 4,2191 57432 ,08377
Universite 36 4,4972 ,58137 ,09690
Toplam 126 4,2495 ,68620 ,06113
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Hizmet Sirelerine Gore Farklilik

Isgorenlerin § tatmin dizeyi ve sietmenin @itim uygulamalarina ikkin
deserlendirmelerinin hizmet surelerine gore farkligésterip gostermegii asagidaki
hipotezler kullanilarak test edilgtir.

H, = Isgorenlerin sletmeye bglilik diizeyleri hizmet sirelerine gore farklilik
gOsterir.

H, = Isgorenlerin k tatminleri hizmet siirelerine gore farklilik goster

Hs = Isgorenlerin kariyer imkanlarindan duyduklari memryetidiizeyi hizmet
surelerine gore farklilik gosterir.

H, = Isgorenlerin slerindeki yeterlilik diizeyleri hizmet siirelerinergdarklilik
gOsterir.

Hs = Isgorenlerin sletmelerinin kiisel gelsime baks acilari hakkindaki
degerlendirmeleri hizmet strelerine gore farklilik gésr.

Hs = Isgorenlerin gitim programlarina ilkkin deserlendirmeleri hizmet siirelerine

gore farklihk gosterir.

Tablodaki verilerden sgorenlerin glerindeki yeterlilik dizeyleri hakkindaki
deserlendirmeleri ile hizmet sireleri arasindakiskinin p < 0.01 dizeyinde

istatistiksel olarak anlamli olgu anlgilmaktadir. Dger faktorler ile hizmet siresi

Bu bulgudan hareketle;

H4 = Isgorenlerin slerindeki yeterlilik diizeyleri hizmet siirelerinergdarklilik
gosterir.

hipotezi kabul edilmi ve isgbrenlerin § tatmini, kletmeye bglihk dizeyi,
isletmenin kariyer uygulamalariggim programlari ve kisel gelsime baks acisi
hakkindaki dgerlendirmelerinin hizmet surelerinden goasiz oldgu sonucuna
variimistir. Hy'e ait ortalama dgerler Tablo 29'da verilntir.
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Tablo 28: isgorenlerin is Tatmin Diizeyi velisletmenin Egitim Uygulamalari ile
Hizmet Siiresi Arasindakiiliski

Kareler Anlamhhk
Toplam df Ortalama kare | F 001
Gruplar Arasi 2,014 5 ,403 ,687 ,634
F1 Grup ici 70,371 120 586
Toplam 72,385 125
Gruplar Arasi 5,033 5 1,007 1,284 ,275
F2 Grup ici 94,046 120 784
Toplam 99,079 125
Gruplar Arasi 5,148 5 1,030 1,278 ,278
F3 Grup igi 96,684 120 ,806
Toplam 101,831 125
Gruplar Arasi 11,807 5 2,361 3,940 ,002
F4 Grup Ici 71,915 120 ,599
Toplam 83,722 125
Gruplar Arasi 6,355 5 1,271 1,424 ,221
F5 Grup ici 107,115 120 ,893
Toplam 113,470 125
Gruplar Arasi 1,124 5 ,225 467 ,800
E Grup Ici 57,735 120 481
Toplam 58,859 125

Tablo 29'deki ortalama g@erler, varyans analizi sonuclari ile birlikte elsédiginda;
hizmet siresi daha fazla olaggérenlerin kendilerini slerinde daha yeterli

gordukleri sonucuna varilgtir.
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Tablo 29: isgorenlerin is Tatmin Diizeyi veisletmenin Egitim Uygulamalarinin
Hizmet Sidresine B&li Degisimi

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
1 yildan az 15 3,4222 ,69541 , 17955
1-3 yil arasi 32 3,7917 ,63217 , 11175
4-6 yil arasi 23 4,2754 ,63287 ,13196
F4 7-9 yil arasi 23 3,7826 , 94606 , 19727
10-12 yil arasi 15 4,4444 ,70897 , 18306
13 yil ve Gzeri 18 4,0185 1,00633 ,23720
Toplam 126 3,9444 ,81840 ,07291

Statllere Gore Farklilik

Isgorenlerin § tatmin dizeyi ve sietmenin @itim uygulamalarina ikkin
deserlendirmelerinin statlye gore farkllik gosterifstermedii asagidaki hipotezler
kullanilarak test edilngtir.

H, = Isgorenlerin sletmeye bglilik diizeyleri statiilerine gore farklihk gosterir
H, = Isgorenlerin § tatminleri statiilerine gore farklilik gosterir.

Hs = Isgorenlerin kariyer imkanlarindan duyduklari memryetidiizeyi statiilerine

gore farklihk gosterir.

H, = Isgorenlerin slerindeki yeterlilik diizeyleri statiilerine gore Ktk gosterir.
Hs = Isgorenlerin sletmelerinin kjisel gelsime baks acilari hakkindaki
degerlendirmeleri stattlerine goére farklihk gosterir.

Hs = Isgorenlerin gitim programlarina ilskin deserlendirmeleri statilerine gore

farkhlik gosterir.

Tablodaki verilerden sgorenlerin gletmeye bglihk dizeyleri ve gletmelerinin
egitim uygulamalar hakkindaki @erlendirmeleri ile stattleri arasindakiskinin
istatistiksel olarak anlamli olmatl) diger iliskilerin ise p < 0.01 dizeyinde

istatistiksel olarak anlamli olgu anlgiimaktadir.

Bu bulgudan hareketle;
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H, = Isgorenlerin sletmeye bglilik diizeyleri statiilerine gore farklihk gosterir

Hs = Isgorenlerin gitim programlarina ilskin deserlendirmeleri statiilerine gore

farkhlik gosterir.

hipotezleri reddedilmgi ve isgorenlerin gletmeye bglihk dizeyleri ve gitim
hakkindaki
sonucuna varingtir. Bunun yaninda pHs, Hs, Hs kabul edilmg ve s6z konusu

uygulamalari

ili skilere ait ortalama dgerler Tablo 31’de verilngtir.

derlendirmelerinin  statilerinden @ansiz oldgu

Tablo 30: isgorenlerin is Tatmin Diizeyi velsletmenin Egitim Uygulamalari ile
Statii Arasindaki iliski

Kareler Anlamlilik
Toplami df Ortalama kare | F 001
Gruplar Arasi 5,072 4 1,268 2,279 ,065
F1 Grup ici 67,314 121 556
Toplam 72,385 125
Gruplar Arasi 10,725 4 2,681 3,672 ,007
F2 Grup Ici 88,355 121 ,730
Toplam 99,079 125
Gruplar Arasi 16,894 4 4,224 6,017 ,000
F3 Grup Ici 84,937 121 ,702
Toplam 101,831 125
Gruplar Arasi 19,800 4 4,950 9,370 ,000
F4 Grup ici 63,922 121 528
Toplam 83,722 125
Gruplar Arasi 15,720 4 3,930 4,865 ,001
F5 Grup ici 97,750 121 ,808
Toplam 113,470 125
Gruplar Arasi 3,363 4 ,841 1,833 127
E Grup Ici 55,496 121 ,459
Toplam 58,859 125

Tablo 31'deki ortalama g@erler, varyans analizi sonuclari ile birlikte eleédiginda;

yonetici konumundakisgorenlerin gcilere oranlag tatmininin daha ytksek oldu,
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isgOrenlere sunulan kariyer imkanlargletmelerinin kgisel gelsime baks acisi
hakkinda daha olumlu diindikleri ve kendilerinisierinde daha yeterli goérdukleri
sonucuna varilngtir.

Tablo 31:isgorenlerin is Tatmin Diizeyi veisletmenin Egitim Uygulamalarinin
Statuye Bgsli Degisimi

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
Ust Diizey Yonetici 4 4,3333 ,54433 27217
Orta Kademe Yonetici 17 4,8235 ,35586 ,08631
ilk Kademe Yonetici 19 4,1404 ,93172 ,21375
" Usta, Ustabasi 14 4,6190 ,56775 , 15174
Isci 72 4,0463 ,96139 , 11330
Toplam 126 4,2381 ,89030 ,07931
Ust Diizey Yonetici 4 4,3750 ,43301 ,21651
Orta Kademe Yonetici | 17 4,4559 ,90673 ,21991
ilk Kademe Yonetici 19 3,9737 ,68665 , 15753
" Usta, Ustabasi 14 4,4286 ,52283 , 13973
Isci 72 3,5938 ,91297 ,10759
Toplam 126 3,8849 ,90258 ,08041
Ust Diizey Yonetici 4 4,1667 57735 ,28868
Orta Kademe Yonetici 17 4,6275 ,68599 ,16638
ilk Kademe Yonetici 19 3,6842 ,91269 ,20939
F4 Usta, Ustabasi 14 4,6190 ,59710 , 15958
isci 72 3,7083 ,70973 ,08364
Toplam 126 3,9444 ,81840 ,07291
Ust Diizey Yonetici 4 4,3333 47140 ,23570
Orta Kademe Yonetici | 17 4,5686 ,67459 ,16361
ik Kademe Yonetici 19 3,8596 1,06757 ,24492
" Usta, Ustabasi 14 4,3095 ,40222 , 10750
Isci 72 3,6366 97276 , 11464
Toplam 126 3,8929 ,95277 ,08488
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Devamsizlik Durumuna Gore

Isgorenlerin § tatmin dizeyi ve sietmenin @itim uygulamalarina ikkin
deserlendirmelerinin ggorenlerin devamsizlik durumlarina gore farkhliksterip
gOstermedii asagidaki hipotezler kullanilarak test edilgtir.

H, = Isgorenlerin sletmeye bglilik diizeyleri devamsizlik durumlarina gore falikli
gOsterir.

H. = Isgorenlerin k tatminleri devamsizlik durumlarina gore farkhgisterir.

H, = Isgorenlerin kariyer imkanlarindan duyduklari memryetidiizeyi devamsizlik

durumlarina gore farklilik gosterir.

H, = Isgorenlerin slerindeki yeterlilik diizeyleri devamsizlik durumis gore

farkhlik gosterir.

H, = Isgorenlerin sletmelerinin kiisel gelsime baks acilari hakkindaki

degerlendirmeleri devamsizlik durumlarina gore fankligosterir.

H, = Isgorenlerin gitim programlarina ilskin dezerlendirmeleri devamsizlik

durumlarina gore farklilik gosterir.

Tablo 32'deki verilerden sgorenlerin tatmin dizeyi ve sletmenin gitim
uygulamalari hakkindaki d@erlendirmeler ile devamsizlik durumlari arasindaki
ili skinin istatistiksel olarak anlamh olmadianlgilmaktadir. Bu bulgudan hareketle
tum hipotezler reddedilpi ve isgOrenlerin tatmin dizeyi vesletmenin gitim
uygulamalar hakkindaki @erlendirmelerinin devamsizlik durumlarindansiasiz

oldugu sonucuna varilngtir.
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Tablo 32: Isgérenlerin is Tatmin Duzeyi velsletmenin Egitim Uygulamalari ile
Devamsizlik Arasindakilliski

t-testi
T o Anlamlilik Ortalama Farkin  Std.
0,01 Fark Hatasi
F1 770 124 443 ,11893 , 15444
F2 2,041 124 ,053 ,36364 ,17815
F3 ,549 124 ,584 ,10068 ,18340
F4 1,705 124 ,091 ,28055 ,16458
F5 ,842 124 ,401 ,16276 ,19328
E ,530 124 ,597 ,07387 ,13944

4.8.4 Ana ve Alt Hipotezlerin Sinanmasi (isletmelerin Eitim Uygulamalari ile
Isgorenlerinis Tatmini, isletmeye Bahh g1, Kariyerimkanlarindan Duyulan
Memnuniyet, Yeterlilik Diizeylerine vgletmenin Sundgu Gelsim Imkanlarina
Iliskin Degerlendirmeleri Arasindakiiski)

Isletmelerin gitim uygulamalari ile ggorenlerin § tatmini sglamasi arasindaki
iliskisi t-testi yardimiyla gagidaki hipotez kullanilarak test edilgnive analiz

sonugclarl Tablo 33'de verilmtir.

Hi: Isletmelerde gitim uygulamalari ile isgorenlerin is tatmini saslamasi arasinda

anlamli bir iligki vardir.

Tablonun anlamliik situnundaki gkrden gletmelerin gitim uygulamalari ile
isgOrenlerin § tatmini arasindaki igkinin p < 0.01 duzeyinde istatistiksel olarak
anlamh oldgu anlgilmaktadir. Bu bulgudan hareketld; ana hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 33: isletmelerin Egitim Uygulamalari ile Isgorenlerin is Tatmini
Arasindaki Tliski

Standardize Edilmemis | Standardize
Katsayilar Edilmis Katsayilar | ¢ Anlamiilik
0,01
B Std. Hata | Beta
(Sabit) ,940 ,402 2,339 ,021
E 776 ,093 ,598 8,313 ,000

Isletmelerin gitim uygulamalar! ile ggérenlerin §letmeye balilik diizeyi iliskisi t-
testi yardimiyla gagidaki alt hipotez kullanilarak test edignve analiz sonuclari
Tablo 34’de verilmytir.

H,- Isletmelerde gitim uygulamalari ile isgérenlerin isletmeye bghh g1 arasinda
anlamli bir iligki vardir.

Tablonun anlamliik situnundaki gkrden gletmelerin gitim uygulamalari ile
isgorenlerin §letmeye balihk dizeyi arasindaki igkinin p < 0.01 dizeyinde
istatistiksel olarak anlaml olgu anlgiimaktadir. Bu bulgudan hareketl, alt

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 34: Isletmelerin Egitim Uygulamalari ile isg6renlerin isletmeye Balili g1
Arasindaki iliski

Standardize Edilmemis | Standardize
Katsayilar Edilmis Katsayilar | ¢ Anlamhilik
0,01
B Std. Hata Beta
(Sabit) 1,628 ,359 4,539 ,000
E ,607 ,083 ,548 7,290 ,000

Isletmelerde gitim uygulamalari ile ggérenlerin kariyer imkanlarindan duyduklari
memnuniyet arasindaki gki t-testi yardimiyla gagidaki hipotez kullanilarak test
edilmis ve analiz sonuclari Tablo 35’de veriktii.

Ha: Isletmelerde gitim uygulamalari ile isgérenlerin kariyer imkanlarindan

duyduklari memnuniyet arasinda anlamli bir gki vardir.
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Tablonun anlamliik situnundaki gkyden gletmelerin gitim uygulamalari ile
isgOrenlerin gletmenin kariyer imkanlarindan duyduklari memnunipgasindaki
iliskinin p < 0.01 dizeyinde istatistiksel olarak anllaolidugu anlgiimaktadir. Bu
bulgudan hareketlel; alt hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 35: Isletmelerin Egitim Uygulamalart ile isgbrenlerip Kariyer
Imkanlarindan Duyduklari Memnuniyet Arasindaki Iliski

Standardize Edilmemis | Standardize
Katsayilar Edilmis Katsayllar | ¢ Anlamlilik
0,01
B Std. Hata | Beta
(Sabit) ,380 ,396 ,959 ,339
E ,825 ,092 ,627 8,965 ,000

Isletmelerde  gitim uygulamalari ile ggorenlerin yeterlilik diizeylerine §kin
deserlendirmeleri arasindaki gki t-testi yardimiyla gagidaki hipotez kullanilarak
test edilmg ve analiz sonuclari Tablo 36’da veriktir.

H.: Isletmelerde gitim uygulamalari ile sgorenlerin yeterlilik diizeylerine ikkin
degerlendirmeleri arasinda anlamli bir ikki vardir.

Tablonun anlamliik situnundaki gkrden gletmelerin gitim uygulamalari ile
isgOrenlerin yeterlilik diizeyleri hakkindaki gkerlendirmeleri arasindaki gkinin p <

0.01 duzeyinde istatistiksel olarak anlamli @duanlgiimaktadir. Bu bulgudan
hareketleH 4 alt hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 36: Isletmelerin Egitim Uygulamalari ile isgorenlerin Yeterlilik
Duzeylerinelliskin Degerlendirmeleri Arasindaki iliski

Standardize Edilmemis | Standardize
Katsayilar Edilmis Katsayllar | ¢ Anlamlilk
0,01
B Std. Hata Beta
(Sabit) 1,732 ,415 4,176 ,000
E ,521 ,096 ,437 5,404 ,000

Isletmelerde gitim uygulamalari ile ggorenlerin kurumun sungu gelsim
imkanlarina ilgkin deserlendirmeleri arasindaki gki t-testi yardimiyla gagidaki

hipotez kullanilarak test edilgwe analiz sonuglari Tablo 37’de veriktii.
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Hs: Isletmelerde gitim uygulamalari ile isgérenlerin kurumun sundgu gelisim
imkanlarina iliskin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir ikki vardir.

Tablonun anlamliik situnundaki gkyden gletmelerin gitim uygulamalari ile
isgOrenlerin  kurumun sung@u gelsim imkanlari hakkindaki desrlendirmeleri
arasindaki igkinin p < 0.01 dizeyinde istatistiksel olarak anlianoldugu

anlailmaktadir. Bu bulgudan harekettg alt hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 37: Isletmelerin Egitim Uygulamalari ile isgorenlerin Kurumun Sundugu
Gelisim imkanlarina iliskin Degerlendirmeleri Arasindaki 1liski

Standardize Edilmemis | Standardize
Katsayilar Edilmis Katsayilar | ¢ Anlamhiitk
0,01
B Std. Hata Beta
(Sabit) 1,154 475 2,427 ,017
E ,645 ,110 ,464 5,837 ,000
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5. SONUC

Uygulama Gida Sektéri ve bu sektoriin alt dah glkerleme sanayinde faaliyet

gOsteren 2 buyukletmede gercekigiriimistir. Arastirma bu 2 gletmede cakan 126

isgbren Uzerinde uygulangtir. Uygulamanin Frekans analizlerine iligkin

sonugclari su sekilde 6zetlenebilir;

Arastirmaya katilanlarin %52’si A firmasindan, %48¢iB firmasindandir.
Calsmaya katilanlarin gaunlugunun (%65) 31-40 wéari arasinda, %68’inin
erkek, %32’sinin kadin, %73’Unun evli olgw gorilmektedir.

Isgorenlerin gitim duizeylerine gore daliminda %37 ile lise @timi bagl
cekmektedir.

Calsma surelerine gore gdim cssitlilik gostermekte olup en fazla frekans
32 kisiyle 1-3 yil arasinda toplangtir.

Unvanlarina gore dalimda kciler, 72 kiiyle ankete katilan en biyukgoren
sinifini olgturmaktadir.

Son 1 yil igerisinde %74’lUk “devamsizlik yok” ve2%“1-3 giin devamsizlik
var” cevabi ile 2 firmanin dggoren acisindan devamsizlik problemi ilegskar

karsiya olmadgini soyleyebiliriz.

Isgorenlerin is tatmini diizeyi ve sletmenin esitim uygulamalari ile demografik

Ozellikler arasindaki iliski incelendiginde;

Is hayatinda tecribelisgorenlerin kendilerine sunulan kariyer imkanlaa il
islerindeki yeterlilik dizeyine ilkin genc¢ g§gorenlere goére daha olumlu
baks acisina sahip olduklari sonucuna varghmi

Isgorenlerin § tatmin diizeyi vesletmenin gitim uygulamalari hakkindaki
degerlendirmelerinin cinsiyet ve medeni durumdangib@siz oldgu

sonucuna varilntir.

 Isgorenlerin § tatmini diizeyi ve sletmenin gitim uygulamalari ile gitim

dizeyi arasindaki gkinin analizinde gitim duzeyi yusek ggorenlerin, §

tatmininin daha yiksek olgu, isgorenlere sunulan kariyer imkanlari,
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isletmenin kgisel gelsimine baks acisi hakkinda daha olumlusdindtkleri
ve kendilerini glerinde daha yeterli gérdukleri ortaya cilgom.

* Hizmet suresi daha fazla olaggdrenlerin kendilerinislerinde daha yeterli
gordukleri sonucuna varilgtir.

* Yonetici konumundakisgoérenlerin gcilere oranlag tatmininin daha yuksek
oldugu, isgbrenlere sunulan kariyer imkanlagletmelerinin kgisel gelsime
baks acisi hakkinda daha olumlugdindikleri ve kendilerinisierinde daha
yeterli gérdukleri sonucuna varilgtir.

e Analizler sonucu sggorenlerin tatmin dizeyi ve sletmenin itim
uygulamalarn hakkindaki gerlendirmelerinin devamsizlik durumlarindan

bagimsiz oldgu ortaya ¢ikmytir.

Isgorenlerin  Glggin  farkli  boyutlarindan alngi olduklari ortalama puanlar
neticesinde Isletmeye Bglilk Dizeyi, Is Tatmini ve isletmelerin Eitim
Uygulamalarinin 4.2, Caanin Isindeki Yeterlilik Duizeyi, Kariyerimkanlarindan
Duyulan Memnuniyet Diizeyi vdsletmenin Kiisel Gelsime Baks Acisinin 3.9
ortalamaya sahip olgu gortlmigtir. Faktor ortalamalarinin birbirine yakin olmasi
faktorlerin birbiri ile iliskisinin bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Aga
ortalamalarin “Katiliyorum” ifadesine kahk gelen “4” deserine yakin olmasi
isgOrenlerin ¢ tatmininin, sletmeye bglih ginin yiksek oldgu, kendilerini lerinde
yeterli gordukleri, gletmenin sundgu egitim ve kariyer imkanlari ile sietmenin

isgOrenlerin ksisel gelsimine baks acisindan memnun olduklari sdylenebilir.

Isgorenlerin § tatmin dizeyi ve sletmenin gitim uygulamalar hakkindaki
deserlendirmeler arasindaki farkliliklar demografik weesleki 0Ozelliklere gore
incelendginde sletme farklilginin 6nemi ortaya c¢ikmg{Bakiniz Tablo 20 ve 21) ve
Isletme B'nin; kgorenlerin § tatmini, kgorenlere sunulan kariyer imkanlari,
isgOrenlerin glerindeki yeterlilik duzeyi, kiisel gelsime baks acisi ve gitim
programlari agisindaigletme A’'ya gore daha karili oldusu saptannstir. Isletme A
ve B'nin isletme anketi cevaplari kalastirildiginda gitim uygulamalari ile ilgili
olarak Isletme B’nin daha kapsamli cghalar yirittigi ifade edilebilir. isletme
A'nin kurumsal gitim faaliyetlerine hentiz 2005 yilinda gi@mis olmasi da sonucu

etkileyen dger bir unsur olabilir.Isletme B’nin calan sayisininisletme A'nin
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nerdeyse 10 misli oldw goézodnine alingdinda sletme blyuklukleri farki nedeniyle
de &itim gereksinimleri ve uygulamalari sayisal anlamde icerik, cgitlilik

anlaminda farklihk géstermektedir.

Isletmenin Egitim Uygulamalari ile; “ isgorenlerin Isletmeye Ba&lilig”, “Is
Tatmini”, “ Isgorenlerin Kariyer Imkanlarindan Duyduklari Memnuniyet”,
“Isgorenlerin Yeterlilik Duzeylerine iliskin Degerlendirmeleri” ve “ Isgorenlerin
Kurumun Sundugu Gelisim imkanlarina iliskin Degerlendirmeleri” Arasindaki

Iliskinin t testi ile incelenmesi neticesinde;

 Isletmenin gitim uygulamalari ile §gorenlerin §letmeye olan bailiklari

arasindaki igkinin anlamli oldgu,

Isletmenin @itim uygulamalari ile ggoérenlerin § tatmini sglamasi

arasindaki igkinin anlamli oldgu,

Isletmenin  @itim uygulamalari ile ggorenlerin §letmenin  Kariyer

imkanlarindan duyduklari memnuniyet arasindakkifiin anlamli oldgu,

Isletmenin @itim uygulamalari ile ggorenlerin yeterlilik duzeyleri

hakkindaki dgerlendirmeleri arasindaki skinin anlamli oldgu,

Isletmenin gitim uygulamalari ile ggérenlerin kurumun sungu gelsim

imkanlari hakkindaki dgerlendirmeleri arasindaki gkinin anlamli oldgu,
sonugclarina varilngtir.

Isletmelerin baarili ve verimli faaliyet gostermelerinde temel unsnsandir. Bu
nedenle gletmeye alinan sgorenin gletmeye kazandirilmasi ve ondan istenilen
duzeyde yararlanilabilmesi iciggérene 6nem verilmesi gerekir. §igen ksletme
yapisli, Uretim yontemleri kasinda gletmeler ggorenlerini giterek hem dgisime
ayak uydurmg hem de ggorenine 6nem vergini somut olarak goéstermiolur.
Uygulanan gitim programlari sonucundagorenlerin bilgi ve becerileri artarken, i
tatminsizligi, isgorenin ginde etkin olamamasi gibi problemler de 6nemli digu

azalir.
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Egitim faaliyetlerinin kletme icerisindeki etkingi arstirmamin sonuclarina
yansimaktadirisletme icinde dizenli olarak planlanan ve gaiara sunulangitim
programlari ¢gérenin § tatminini artirici bir unsur olup.sgoérenlerin kendilerine

deger verildigini hissettirmesi acisindan dnengitaaktadir.

Isletmelerde ggéren tatmininin sanmasi icin gletmenin Ustiine dén gorevier
cevresel faktorler olarak adlandirilagini kendisinin, yonetici davraginin, tcretin,
terfi imkanlarinin, takdir edilmenin, catna kaullarinin, § arkadalari ile iliskinin,
statiniin, § givencesinin, galme imkanlarinin, sietme kualtaranin, stresin, rol
belirsizligi ile catsmasinin ggoren acisindan olumlu algilanmasiniglaamasidir.
Isletmeler bu unsurlar arasindan 6zellikla ikendisi, terfi ve gefime imkanlari ile
ilgili konularda kgoren gitimlerine &irlik vererek, cakaninin § tatmini elde

etmesini sglayabilir.

Gida gletmelerinin Ozellikle de AB uyum sirecinde #arkarsiya olduklar
eksikliklerin giderilmesine yonelik olarakg®im uygulamalarina @rlik vermesi
sonucu gletmeler hem gida guveglisorununu garak AB icerisindeki piyasa payini
artirmg olacak hem de c¢ahnlarina dger verip yatirm yaparak onlarin daha

verimli, islerinden memnun ve tatmin biekilde calsmalarini sglamis olacaklardir.

Gida sletmelerinin yani sira timgletmelerin gitim uygulamalarini planh ve Baril
bir sekilde gercekigtirebilmeleri icin ‘Insan Kaynaklar” ya da ‘Etim”
bolimlerinin olmasi, bu bélimlerde 6zellikle win egitimcilerin faal bir bicimde
calismasi, ggorenlerin gle ilgili ve duygusal ihtiyaclarinin saptanarak, ibtiyaclar
dogrultusunda vesietmenin yapisina uygunggm programlarinin hazirlanmasi ve

calisanlara sunulmasi getiednem kazanmaktadir.
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EKLER

Ek 1 : Arastirmada Kullanilan Isletme Gorisme Formu

1.2003-2007 Yillarinda Planlanan ve Gergekyen Egitimlere iliskin Adam/Saat

Verileriniz nelerdir?

Yillar Planlanan Gerceklesen
Sirket Ici Sirket Disi | Sirketici | Sirket Dis

2003
2004
2005
2006
2007

2. 2007 Yilna Ait Calsan Kompozisyonunuz nedir?

Ust Dlizey Yonetici Sayist:

Ik ve Orta Dlizey Yonetici Sayisi:

Aylikl Calisan Personel:

Saat Ucretli Cagan Personel

Toplam Personel Sayisi:

3. 2007 Yilinda i¢ ve dy egitim kaynaklarini kullanarak yapti giniz egitim
programlari arasindan en ¢ok katilimciya ulgan ilk 5 egitim programi

hangileridir?
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Sirket i¢i Egitim Konulari Sirket Digi Egitim Konulari
1. 1.
2. 2
3. 3
4. 4.
5. 5

4. Isletmede istihdam edilen personelinsitanimlari ve bu tanimlara gore

dagilimi yapildi mi?

5. Egitim konularini belirlerken bu tanimlari g6z 6ntiinde bulunduruyor

musunuz?

6. Egitim programlarinizi nasil gelistiriyorsunuz?

7. Gereksinim duyulan &itim konularini belirleme yonteminiz nedir?
A. Anket
B. Gorigme
C. Yazgma
D. Talep
E. Rutin

8. Egitim programlarinizi dnceliklendirme kriterleriniz nelerdir?
9.1isgorenlere verilen balica esitim programlari ba sliklariniz nelerdir?
10.Asagida yazil gitim programlarindan hangileri surekli e gitim
programlarinizdandir?

() Temel Eitimler () Oryantasyon Eitimleri
() YOnetim Egitimleri () Davrans Ve Beceri Gelitirme Egitimleri
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11. Bgitim hangi bélimuan goérevidir?
( ) Insan Kaynaklari Departmani( ) Endustriyeliliskiler Departmani

( ) Sats Pazarlama Departmani () Uretim ve Planlama Departmani

12. Bgitim ne sekilde, kimler tarafindan, nerede veriliyor?

() Bir egitmen liderliginde sinifta ve toplugtim

( ) Birebir eitim

( ) Bilgisayar bazli gitim

( ) Gozleme dayaligtim (isbasinda tecrubeli cajanlari gozlemleme)

( ) Kendi kendine gtim veya b& msiz itim (video bazinda@timler de dahil)

13. Yonetici gelstirme konusundaki faaliyetleriniz nelerdir? Bir pla n program
cercevesinde mi diizenleniyor? Duzenleniyorsa bunlarelerdir?

14. Bgitim i sletmelerde en ¢ok hangi alanlarda faydali olmaktad? Onem
sirasina gore siralayiniz.

( ) Mesleki / Teknik fs bilgisi ( ) Motivasyon is Tatmini /iletisim

( ) Teknoloji ( Bilgisayar) () Kisel Gelsim

( ) Gida teknolojisi ve Glvergi () Diger (yazinIz).......coovvvieiiinnannnn.

15. Bgitim planlamasi yapilirken is akislari gézetiliyor mu?

16. Egitim sonrasi degerlendirme yapiliyor mu?Yapiliyorsa bu deerlendirme

nasil ve kim tarafindan yapiliyor?

17.1sgorenlerin motivasyonu ve § tatmini ile ilgili ne gibi calismalar yapiliyor?

18. Sizce §gorenlerin is tatmini saglamasi icin kriterler ve olculer nelerdir?

19.1s tatmini saglanmasi igin eitimsel calismalardan yararlaniyor musunuz?

Bunun i¢in ne gibi calsmalar yapiliyor?

21.1sgorenlerin isbasi egitiminin i sten duyduklari memnuniyete etkisi nedir?
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22. Calsanlarda is tatmini yaratan egitimler hangileridir?

() Temel Esitimler ( ) Oryantasyon Eitimleri
() YOnetim Egitimleri ( ) Davrang Ve Beceri Gelitirme Egitimleri
( )Diger................

22.Isletmenizin kalite belgesi var mi? Varsa bu belge neaman alindi?

23. Kalite Belgesinin elde edilmesindegégim dnemli midir?
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Ek 2 Calisan Anketi

Degerli Katillimcl,

Bu anket sletmelerde yuratilengdim programlarinin ¢aganlarda ¢ tatmini sg@lamadaki
katkisini belirlemek amaciyla hazirlagtm. Bu anket formunda sizden ricamiz, sorulari
isletmenizdeki uygulamalar cercevesinde cevaplamamigthlsmanin gercekci sonuglara
ulasabilmesi cevaplarinizin acik, samimi, icten vgrdoolmasina bglidir. Bu nedenle tim
sorulari eksiksiz ve dpu yanitlamaniz 6nemlidir. Ankete goOstdidiz ilgi, ayirdginiz

vakit ve dgerli katkilariniz icin teekkir ederim.

Burcu Ayan Yrd. Dog. Dr. Tanul Sava
Yildiz Teknik Universitesi Yildiz Teknik Univsitesi
Insan Kaynaklari Yonetimi Isletme Anabilim dali

Yilksek Lisans @encisi

KISISEL BIiLGi FORMU

Yasiniz; ()18-24  ()25-30 () 31-40 ()41-46 () 47 ve iistil

Cinsiyetiniz; ( ) Kadin () Erkek

Medeni Haliniz : ( ) Bekar () Evli

Egitim Dlzeyiniz ;

( ) Ilkokul Mezunu () Yuksekokul Mezunu
() Ortaokul Mezunu ( ) Universite Mezunu
( ) Lise Mezunu () Lisansustu

Bu isyerinde kac yildir calisiyorsunuz?

( ) 1yildan az () 79w
()13l () 10-12 yil
()4-6yl ( ) 13yl Gstii
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Goreviniz / Unvaniniz ;
( ) Ust Diizey Yonetim ( Genel Miidiir, Genel Md. ¥aBirim Md.)
( ) Orta Kademe Yonetim ( Mudur, Mudir Yard., Yedmen)
( )ilk Kademe Yonetim §ef, UzmanSef Yard., Uzman Yard.)
( ) Usta, Ustaba

() Isci

Son 1 yilda § gunleri icerisinde isinize 6lim, hastalik vb. gibi 6nemli mazeretler duinda
gelmedginiz gunler oldu mu?

( ) Gelmediim giin yok ( ) 1 haftadan fazla

()1-3gin ( ) 4 gin- 1 hafta

() Diger (yazinz).........cccoveveennnn.
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Asagida & tatmin dizeyinizi belirlemeye yonelik ifadeler yalmaktadir. Lutfen her bir
ifadenin sizin igin gegerlilik derecesinin kesindaki seceri isaretleyerek belirtiniz.

Katiimiyorum
Katiimiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle

K atiliviariim

Kesinlikle
Kararsizim

Kendimi calstigim bu kurumun bir parcasi

[EEN
—
fa—
~

]

—

]

—

]

—
—_

olarak goruyorum.

Gorev yaptgim kurumun bir caani olmaktan

gurur duyuyorum.

Yaptigim is ayni old@gu sirece bgka bir

kurumda da ¢adabilirim.

Bu kurumda capmay1 kabul etmek benim icin

kesin bir hataydi.

Gorev yaptim kuruma ka1 guclu bir aidiyet

duygusu hissediyorum.

6 | Isimi seviyorum. 0 O I O A

Sabahge gelirken ayaklarim adeta geri geri

gidiyor.

8 | Hafta sonunu iple gekiyorum. O I O R O

Is yerinde zamanin nasil gegtii

anlamiyorum.

10 | Yaptigim isten buyuk keyif aliyorum. LT LYY T11T11]

Calistigim kurumda yukselme ve terfi sistemi

11 I I T Y O O I O

adil veseffaftir.

Kurumumuzda yikselme ve terfide

12 I I T O I O

“performans” temel kriterdir.

Kariyer hedeflerime bu kurumda

13 I T 1 O I O

ulasabilecgimi sanmiyorum.

Eger adamin yoksa bu kurumda bir yerlere

14 I T Y I O I O

gelemezsin.

s Calstigim kurumda “cakkanlik”, “kisisel (11l

ili skilerden” daha 6nemlidir.
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16

Kendimi yaptgim isin kompetani (ileri

derecede uzmani) olarak goruyorum.

17

Yaptigim is hakkinda yeterli bilgiye sahip
degilim.

18

Isimi daha iyi yapabilmem igin kendimi

gelistirmem gerektini dUstinidyorum.

19

Yaptigim is yeteneklerime uygun dé.

20

Bu kurumda daha iyi yapabilegien isler var.

21

Calistigim kurumda lgilere kendini gektirme

imkani sglanir.

22

Calistigim kurumdaggorenlerin ksisel

gelisimleri desteklenir.

23

Calistigim kurumda okuyan,gienen kgilere

iyi gozle bakilmaz.

24

Calistigim kurumda ger islerimi bitirdiysem (o

an icin sim yoksa) birseyler okuyabilirim.

25

Calistigim kurumda mesai saatleri dahilinge i
disinda baka birseyle Wrasmamiza izin

verilmez.
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Asagida kurumunuzdakigtim imkanlarini belirlemeye yonelik ifadeler ydneaktadir.

Litfen her bir ifadenin sizin igin gecerlilik desinin kagisindaki secerg isaretleyerek
belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum
Katiimiyorum
Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Calistigim kurumda verilen @timler sire

—
[a—
—
—
—
—
—
[a—
—
—

acisindan yeterlidir.

Calistigim kurumda verilen @timler icerik

N
—
fa—
—
fa—
—
fa—

[ 1] []

acisindan yeterlidir.

Calistigim kurumda verilen @timler konusuna

hakim gitmenler tarafindan verilir.

Calistigim kurumda verilen@timler isin daha iyi

yapilmasina katki gtar.

Calistigim kurumda verilen @timlerin buydk bir

kismi faydasizdir.

Calistigim kurumda verilen @timler hi¢ bir

amaca hizmet etmiyor.

Calistigim kurumda verilen @timler isime

uygulanabilir niteliktedir.

Calistigim kurumda verilen @timlerin, isimle

olan ilgisini kurmakta gucluk ¢cekiyorum.

Calistigim kurumda verilen @timler kisisel

gelisimime katki sglar.

Calistigim kurumdaki gitim imkanlarindan

10 I O I I A A O I

memnunum.
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Ek 3: isletme Anketinin Yetkililer Tarafindan Analiz Edilmi s Sonuglari

ISLETME A'NIN CEVAPLARI:

1.2003-2007 Yillarinda Planlanan ve Gergekfen Egitimlere iliskin Adam/Saat

Verileriniz nelerdir?

Yillar Planlanan Gergeklesen
Sirket Igi Sirket Disi | Sirketici | Sirket Disi
2003 - - - -
2004 - - - -
2005 144 - 120 -
2006 140 - 110 -
2007 200 - 175 -

2. 2007 Yilna Ait Calsan Kompozisyonunuz nedir?

Ust Duizey Yonetici Sayisi: 3
Ik ve Orta Dlizey Yonetici Sayisi: 9
Aylikl Calisan Personel: 84
Saat Ucretli Cafan Personel 110
Toplam Personel Sayisi: 206

3. 2007 Yilinda i¢ ve dy egitim kaynaklarini kullanarak yapti giniz gitim
programlari arasindan en ¢ok katilimciya ulgan ilk 5 egitim programi

hangileridir?

Sirketici Egitim Konulari Sirket Digi Egitim Konulari

1.0lkyardim 1.istanbul’da deprem ve acil durum
2.Gida Guvenfi 2.
3.Yangin 3.
4.1s Sggh g1 vels Glvenlgi 4.

5. Hijyen ve Sanitasyon 6. Kalite
Sistemi HACCP
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4. Gereksinim duyulan gitim konularini belirleme yénteminiz nedir?
A. Anket (X)
B. Gorgme
C.Yazisma(X)
D. Talep
E.Rutin(X)

5. Egitim programlarinizi 6nceliklendirme kriterleriniz nelerdir?

Kisisel gelsimlere yararl olacakg@timler

6. isgorenlere verilen balica ggitim programlari ba slhklariniz nelerdir?
Ilkyardim, Gida Giivendi, Yangin,Is sgligi is guivenlii, hijyen ve sanitasyon.
Kalite sistemi HACCP

7.Asagida yazili gitim programlarindan hangileri strekli e gitim

programlarinizdandir?

( X) Temel Esitimler ( ) Oryantasyon Eitimleri
() YOnetim Egitimleri ( X) Davrans ve Beceri Gelitirme Egitimleri
( )Diger.................

8. Egitim hangi bélumun goérevidir?
(X) Insan Kaynaklari Departmani( ) Endustriyeliliskiler Departmani

( ) Sats Pazarlama Departmani () Uretim ve Planlama Depertmani

9. Egitim ne sekilde, kimler tarafindan, nerede veriliyor?

(X)) Bir egitmen liderliginde sinifta ve toplugtim

( ) Birebir eitim

( ) Bilgisayar bazli gitim

(X') Gozleme dayali@tim (isbaginda tecribeli ¢cadanlari gbzlemleme)

( ) Kendi kendine @tim veya b& msiz gitim (video bazinda@timler de dahil)
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10. Bgitim i sletmelerde en ¢ok hangi alanlarda faydali olmaktad? Onem
sirasina gore siralayiniz.

(3 ) Mesleki / Teknik fis bilgisi ( ) Motivasyon s Tatmini /iletisim

( ) Teknoloji ( Bilgisayar) (2 ) Kisisel Gelsim

(1) Gida teknolojisi ve Guver@i () Diger (yaziniz).........ccooeovveiveinenns

11. Egitim sonrasi degerlendirme yapiliyor mu?Yapiliyorsa bu deerlendirme
nasil ve kim tarafindan yapiliyor?

Evet yapiliyor.insan Kaynaklar tarafindan test usul@etéendiriliyor.

12.1sg6renlerin motivasyonu ve § tatmini ile ilgili ne gibi calismalar yapiliyor?

13.Sizce sgorenlerin is tatmini saglamasi igin kriterler ve oOlguler nelerdir?
Ise uygunluk

14.1s tatmini saglanmasi icin eitimsel calismalardan yararlaniyor musunuz?
Bunun icin ne gibi calsmalar yapiliyor?
Genellikle kiisel gelsim ile ilgili egitimler veriliyor.

15.Isgo6renlerin isbasi egitiminin i sten duyduklar tatmine etkisi nedir?
Son derece olumlu. Yapilagiem degserlendirme anketlerinden aglllig

Uzere 2007 yilindaki tatmin orani % 89

16. Calsanlarda is tatmini yaratan egitimler hangileridir?

(x ) Temel Egitimler ( x ) Oryantasyon Eitimleri
() Yonetim Esitimleri ( x )Davrang Ve Beceri Geltirme Egitimleri
( )Diger................

17.Isletmenizin kalite belgesi var mi? Varsa bu belge neaman alindi?
Evet var. Mart 2005

18. Kalite Belgesinin elde edilmesinde sizcgigm faaliyetleri 5nemli midir?

Kesinlikle 6nemlidir
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ISLETME A- YILLIK E  GiTiM PLANI

< < © o) © —
S s =| § | = = S =
e = 5 | _&5| 2 |E5|5|8]|% El 8 | 8|8 |5
Egitim S S 5} T |E2 gf 25| = || S|E|=| & E |5 5| 5
5 SE E : T © T 8
Egitim Adi Siresi & < g 8|83 = |35|S 5|85 s |8|2=% ¢
S & 31 3| €822 |2 & G| = |T |2 | &
o 3 = 0 la & @
Isyeri Kurallar vels Disiplini 2 saat | 11.05.2007 10.07.2007 X
Hijyen ve Sanitasyon gtimi 2 saat | 06.05.2007 11.07.2007 X X
flkyardim 2saat | 12.05.2007 16.06.20p7 X X XX | X | X X X X X
Is Guvenlgi 2 saat 13.05.2007 16.06.2007 X X K X K X X X X
Yangin Guvenlik 2 saat 14.05.2007 16.06.2007 X X X X X X X | X | X |X X X X X
Kalite Sistemi ve/veya HACCP 2saat 07.05.2007 22007 X X X X X | X
Kalite Yonetim Sistemic 11.01.2007
Tetikgisi 18saat|  Plansiz | 15 01 2007 X X X
Tedarik Zinciri ve Stok 8saat | Plansiz | 20.01.2047 XXX X
Yonetimi
Stok Yonetimi 8 saat Plansiz 27.01.20p7 K X K X XX | X | X X X X
ptanbufdaDepremve Acl | 5 saat | Plansiz | 16062007 X X X X x| x
urum
S o 25.08.2007
Ileri Yangin Ekipleri Eitimi 16 saat Plansiz 26.08.2007 X X X
Acil Durum Arama Kurtarma. | g oo | plangiz | 26.08.2047 X
ve Koruma Ekipleri Eitimi
Saslik Bakanlg Sertifikali
- . . 25.08.2007
T?mellllkyardlm Ekipleri 16 saat Plansiz 26.08.2007 X X X X X
Egitimi
Isyeri Kurallar Yangin Kalite
Sis. HACCPIsci Sgs Is Guv. 12 saat Plansiz 08.08.2007 X
Hijyen Sehirilkyardim
Isyeri Kurallar Yangin Kalite
Sistemi HACCHisci sazhi g1 s 12 saat Plansiz 14.09.2007 X
Giv. HijyenSehirIlkyardim
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ISLETME A- HEDEF TAK iP TABLOSU

b SONUC

N
w
IN
ol
o
~
o
©
=2
=
=

Tarih Tlgili B6lum Konulan Hedef Sire Sorumlu i 1

Bir personele verilen Hijyen — HACCP
egitim saatinin ortalama 15 olmasi
((Egitim Saati / Toplam Personel
Sayisi) * Bitim Alan Personel Sayist))

insan Personel Toplam 22
26.03.2007 | Kaynaklar / 6 Ay e saat gitim

o Muadurd S

Egitim verilmistir.

2 saat gitim verilmistir
10 Saat gitim verilmisgtir.
10 Saat gitim verilmistir
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ISLETME B’N IN CEVAPLARI

1.2003-2007 Yillarinda Planlanan ve Gercekfen Egitimlere iliskin Adam/Saat

Verileriniz nelerdir?

Sirket disi paylasiimayan bilgi!

Yillar Planlanan Gerceklesen
Sirket Igi Sirket Disi | Sirketici | Sirket Disi

2003
2004
2005
2006
2007

2. 2007 Yilina Ait Calsan Kompozisyonunuz nedir?

Ust Duizey Yonetici Sayisi: 9

Ik ve Orta Diizey Yonetici Sayisi: 136
Aylikl Calisan Personel: 414
Saat Ucretli Cagan Personel 1360
Toplam Personel Sayisi: 1919

3. 2007 Yilinda i¢ ve dy egitim kaynaklarini kullanarak yapti giniz egitim
programlari arasindan en ¢ok katilimciya ulgan ilk 5 egitim programi

hangileridir?
Sirket i¢i Egitim Konulari Sirket DigI Egitim Konulari
1.1s Prensiplerimiz 1. Yetenek Yonetiminde Etkili
Gorismeler Egitimi
2. Performansimi Ydnetiyorum Retisim Catsmalari ve Empati
3.
4. 4.
5.
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4. Isletmede istihdam edilen personelinsitanimlari ve bu tanimlara gore
dagilimi yapildi mi?
Evet

5. Egitim konularini belirlerken bu tanimlari g6z 6ntinde bulunduruyor
musunuz?

Hayir

6. Egitim programlarinizi nasil gelistiriyorsunuz?

IK Surecleri ve Yetenek Getirme Mudurlii kendisine gelenggtim taleplerini
deserlendirmeye alir ve etkin bitce yonetimi ve yilti&partman takvimlerini esas
alarak Yillk Egitim Planini olgturur. Yillik egitim plani, ksisel gelsim, yonetim
gelistirme, teknik ve genel oryantasyogitemlerini kapsar.

7. Gereksinim duyulan gitim konularini belirleme yonteminiz nedir?
A. Anket
B. Gorigme
C. Yazgma
D. Talep
E. Rutin

8. Egitim programlarinizi énceliklendirme kriterleriniz nelerdir?

Performans ve Gelm Gozden Gecirme gogiheleri sonucunda ¢aanin liderlik
gereklerinde guclu ve geim alanlari belirlenir. Ayrica ¢afanin gelecge yonelik
kariyer beklentileri vesi hedefleri g6z 6niine alinaraksi€el Osrenme ve Gefim
Planlari hazirlaniinsan Kaynaklari Direktorfii tarafindan hazirlanangm
Katalogu, Kiisel Osrenme ve Gegim Planinin hazirlanmasina baz giwur.

Insan Kaynaklari Direktorfii'ne ulgan Kisisel Osrenme ve Gejim Planlari analiz
edilerek departman bazinda bireysgtien ve gelsim ihtiyaclari ortaya cikarilir ve
bu intiyaclardan “Yillik Esitim Plani” olusturulur.
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9.1isgorenlere verilen balica esitim programlari ba sliklariniz nelerdir?
Isletmemiz gitim programlarini 3 ana grupta uygulamaktadir;

1. Oryantasyon@timleri: Yeni ise bglayan bir ksinin kisa stredese vesirkete

adapte olmasini glamak amaciyla pozisyona yonelik olarak hazirlaaragram
siiresincdnsan Kaynaklari programin etkiakilde yuritilmesi icin ¢ajani

yonlendirir.

2. Teknik gitimler: isgorenlerin §le ilgili bilgi ve becerilerini gektirmelerine

yardimci olur.

3. Kisisel Gelsim egitimleri: Yonetim ve bireysel becerilerin ggdlrmesine

yoneliktir.

10.Asagida yazil gitim programlarindan hangileri surekli e gitim
programlarinizdandir?

(x ) Temel Esitimler ( x ) Oryantasyon Eitimleri

(x ) Yonetim Egitimleri (x )Davrang ve Beceri Gefttirme

11. Egitim hangi béliman gérevidir?
(X) Insan Kaynaklari Departmani( ) Endustriyeliliskiler Departmani
( ) Sats Pazarlama Departmani () Uretim ve Planlama Departmani

12. Egitim ne sekilde, kimler tarafindan, nerede veriliyor?

(X) Bir egitmen liderliginde sinifta ve toplugtim

( ) Birebir esitim

( ) Bilgisayar bazli gitim

(X) Gozleme dayal @tim (isbasinda tecriibeli caganlari gozlemleme)

(X) Kendi kendine gitim veya b&msiz gitim (video bazinda@timler de dahil)

13. Yonetici gelstirme konusundaki faaliyetleriniz nelerdir? Bir pla n program

cercevesinde mi diizenleniyor? Duizenleniyorsa bunlarelerdir?
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Daha 6nce bahseitmiz egitim planlama uygulamasina paralel olarak yonedicil
icin yonetim beceri gejtirme esitimlerini planliyoruz.

14. Bgitim i sletmelerde en ¢ok hangi alanlarda faydali olmaktad? Onem
sirasina gore siralayiniz.

( 3) Mesleki / Teknik is bilgisi (1) Motivasyon Is Tatmini /iletisim

( ) Teknoloji ( Bilgisayar) (2) kisel Gelsim

( ) Gida teknolojisi ve Glvergi () Diger (yazinIz).......c.covvvveiiinnannnn.

15. BEgitim planlamasi yapilirken is akislari gézetiliyor mu?
Evet

16. Egitim sonrasi degerlendirme yapiliyor mu?Yapiliyorsa bu deerlendirme
nasil ve kim tarafindan yapiliyor?

Evet. Katihmcilar vdnsan Kaynaklari

17.1sgorenlerin motivasyonu ve § tatmini ile ilgili ne gibi calismalar yapiliyor?
Iletisim Toplantilari, Cakan Memnuniyeti Anketi

18. Sizce §gorenlerin is tatmini saglamasi icin kriterler ve olculer nelerdir?
Organizasyonun misyon, vizyon vegaeleri, takim ¢akmasi ve gbirli gi, 1.ybnetici,
geribildirim ve gelgim firsatlari

19.Is tatmini saglanmasi icin eitimsel calismalardan yararlaniyor musunuz?
Bunun icin ne gibi calsmalar yapiliyor?

Egitimleri sadeceg tatmini sglamasi icin dgil kisilerin gelisimlerinin sglanmasi
vesirket kdlturinin desteklenmesi icin kdrkli fayda sglayan firsatlar olarak

goruyoruz.
21.1sgorenlerin isbasi egitiminin i sten duyduklari tatmine etkisi nedir?

Calisan tatmini anketi uygulamasindagagelendirme kriterlerinden biri olan gsilin

kriterinde § tatminini etkileyen faktérlerden biri olarak gexlendiriyoruz.
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22. Calsanlarda is tatmini yaratan egitimler hangileridir?

() Temel Esitimler ( x ) Oryantasyon Eitimleri
(x ) Yonetim Egitimleri (x )Davrang Ve Beceri Geltirme Egitimleri
( )Diger................

22.Isletmenizin kalite belgesi var mi? Varsa bu belge neaman alindi?

Kalite belgemiz yok ancak kalite yoénetim sistemmetiyguluyoruz.

23. Kalite Belgesinin elde edilmesindeg&im dnemli midir?
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Ek 4: Gida Sektorii VeSekerleme Alt Sektoriineiliskin Ek Bilgiler

Turkiye Gida Sektorunin gercekfiedigi ihracatin toplam ihracat igindeki payi
%5,3’tir. 2004 yili verilerine gdre Turkiye’nin gelngida ihracati yakigk 3,4
milyar ABD Dolari, ithalati ise yaklkak 1,9 milyar ABD Dolaridir. Gida sektériinde
ihracatin ithalat kgrlama orani %175,9'dur. 2004 yilinda toplamda iatacithalati
karsilama orani %74’tur. Bu oranla gida sanayi, giyientgkstilden sonra tgunci en
basarili sektor durumundadir. Genel gida ihracati ldttban daha fazla olmakla
birlikte, yagh tohum, bitkisel yg§ mamulleri ve canli hayvanda ises dicaret agil

bulunmaktadir.

Sektdr ihracatinda, en 6nemli kalemler arasindavexsgbze ve bunlardan yapilan
salca, konserve ve recel gibi mamuller ile balsgkerli mamuller yer almaktadir.
Ithalatta hububat ve mamulleri, 3fatohum, bitkisel ve hayvansal glar ile hayvan
yemi 6nemli kalemlerdir. Hollanda’'nin 2004 yilindadece meyve ve sebze ihracati
8,3 milyar Euro, ithalati ise 4,7 milyar Euro’dBir bagka ifade ile 3,6 milyar Euro
net ihracat¢l olan Hollanda’nin 4,4 milyar ABD Dol&ariligi net meyve sebze
ihracati 0,7 milyar ABD Dolari olan tlkemiz yaneyve sebze ihracatinin yakla6
katidir.

Tarkiye, 361 milyar ABD Dolari olan diinya gida tieinden %1 gibi oldukca duk
bir pay almaktadir. Onemli sektor truinleri arasigdaalan bitkisel ygar, hububat,
sut drunleri ve kanath sektorindeki payi ise %@idi cok daha dgiiktir. Dinya
ticaretinde 60 milyar ABD Dolarinin tstine gda su urtnleri ihracatindaki payimiz
sadece %0,3'tir. Dinyada talebi giderek artan weriiz kogullarinin Gretimine
elverili oldugu organik tarim Grunlerinin didnya ihracatl ise 2ilyar ABD
Dolarinin Gsttindedir ve Turkiye ihracatinin paydeszse %0,2’dir. Dlnya ihracati
17,3 milyar ABD Dolari olarsarapta da benzer ggheler s6z konusudur. Dinyada
sarap uretiminin ilk defa Anadolu topraklarinda yamsi ve tlkemiz kgqullarinin
bagciliga ¢cok uygun olmasina gmen yapilan ihracat sadece 8 milyon ABD
Dolaridir.igme suyunun diinya ihracati 2 milyar ABD Dolarinstiiinde olup zengin

su kaynaklarina sahip tlkemizin ihracati ise sa@&ceilyon ABD Dolaridir.

1980’den bu yana tarim, tarima dayali sanayi vdlikleegida sanayi, cok 6nemili
yapisal, dgisim ve donigime @gramstir. Oncelikle rekabetci tarim ve tarim sanayi

kavraminin alti cizilmektedir. Tarladan dhayip tiketicide sona eren gkiler
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yumazinda, daha oOnceki yillardi uretici belirleyici kandayken, ilgkilerdeki
belirleyicilik yer desistirmistir. Artik tiketici hem nicelik, hem de nitelik ok
agirhk kazanmaya bdamistir. S6zlemeli tarima yonelme, teknolojinin yenilenmesi,
kalite sistemlerinin yaygingmasi, satin alma, firma bigmeleri ya dasirket
evlilikleri, yeni pazarlama tekniklerinin ve sek#br 6rgttlenmenin gealmesi,
sektordeki déer onemli yapisal dgsim ve dongum gostergeleridir (Ek 2005, 10).
Bu desisim ve gelsmelere yol acan faktorler arasinda uluslararassandlar, tarim
politikalari, tuketici talepleri, gida mevzuati, g, cevre duyarlilgl ve

surdurdlebilir gegme gibi konular yer almaktadir (kik2005, 4).

Ulkemiz agisindan bakilginda, tarim ve tarima dayal sanayidglaaan ge§menin
sinirl dizeyde gerceldegi gortlmektedir. Sektérin ve 6zellikle gida sanayin
temel girdilerden bgayip tiketime uzanan zincirde dizeltme atilimlarnggmen

sorunlar devam etmektedir.

Turkiye gida sanayinde yanan dnemli ortak sorunlar:

e Tarim sektérinin yapisal sorunlari ve bu sorunisekiore yansimalari,

» Kaliteli, surekli, yeterli, rekabetci fiyatla stamd hammadde teminindeki
sorunlar,

+ Uretimden pazarlamaya hersamada kayit giik ve kayit dsiligin
(merdiven alti olarak da tabir edilen) haksiz rekab

» Tuketim ve gumrik vergi oranlarinin yiksekive tutarsizigi,

* Belge duzenindeki sorunlar (izinler, sertifika, mayit),

e Etkin bir gida denetiminin uygulanamamasi (denetiml tek bali
yapilmamasi, yetki karngast)

* Tarim sektérinde hastaliklara ve zararlilargikénlemlerdeki yetersizlikler
(6rnezin bugdayda sine),

» Sektordeki orgutlenme yapilanmasinin yetergizie kurumsallama.

olarak siralanabilir. Dikkat edilmesi gereken Oniednger bir sorun da, tarimsal Ar-
Ge harcamalarinin yetersgililir.

Ulkemiz yillarca bazi Griinleri i¢ ve gtalebin tstiinde Uretgitalep fazlasi urtinleri
imha etm§ ya da maliyetin altinda fiyatlarla pazarlayarakazsetmitir (cay, tuttn,

seker). Uretimi mimkin olan bazi Urtinlerin yanpolitikalar nedeniyle ithalati
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yapilarak doviz kaybi yanmstir. Uretim olangina r&men yanly planlama ya da
politikalardan kaynaklanan Uretim yetersizl{misir, aygi¢cgi, hububat) sorunun bir
baska boyutudur. Yan§i destekleme politikalari sonucunda Urin kalitesinde
gerilemeler meydana gelmi(bugday), yine yank politikalar halkin temel gida
maddelerini dinya ve AB Ulkelerine gbre cok palsgtin almasina yol acgtir

(seker, et, sut, unlu mamuller).

Bu sorunlara karlik, Glkemizin stratejik cgrafi konumu, pazarlara (AB, Ortago,
Rusya) lojistik yakinii, yeniliklere acik genc ve dinamik insan gucuniarligi,
sektorin dinamik ve surekli ggdin yapisi, firmalarin Pazar payini artirma c¢abalari
ile tuketicilerin degisen beklentilerine paralel olarak drtnsigidi ginin giderek
artmasi, teknolojik yeterliinin iyi olmasi, ekolojik keullarin c¢aitlili gi, teknoloji

ve bilgi birikimi sektoriin gucli yanlar olarak gdanektedir. Geni alanlarda ve
farkl iklim kosullarinda organik tarim potansiyeli, AB ve aday ailkonumu,
nidfusun beslenme zorunlgu, tiketici bilincindeki gelime ise Turk gida sanayinin
rekabet gucunidn artinimasi icingdelendirilmesi gereken firsatlar olarak aniza

cikmaktadir.

Gida sanayinin ayirici Ozelliklerinin ggada, hammaddesini tarimdan ve genelde
rekolte devrelerinden glamasi gelmektedir. Turkiye’'nin belirli bir tarimolitikasi
bulunmadg! icin tarimsal Uretim yildan yila dalgalanmaktadiiarimsal Gretimin
gelecgine iliskin bu belirsizlik, yatirnmlarin azalmasina ya danls yatirimlara yol
acmaktadir. Tarimin hawgrtlarina buyik olgude Bhali gl nedeniyle kaliteli tGriin
elde etmek dgansa kalmaktadir. Verimi artirmak amaciyla alinaaitiedbirler de

kalitenin digmesine neden olmaktadir.

Verimli tarim arazilerinin korunamamasi nedeniyleriini temini her gun
zorlasmaktadir. Koyll, dinya ortalamasinin ¢ok Ustindemisal girdilerle ks
karstlyadir. Avrupa Ulkelerinde drinlere goére %20-60 sarda dgisen tarim
destekleri Turkiye'de cok vyetersizdir. Bazi UrUndler uygulanan yiksek taban
fiyatlari gida sanayini dinyanin ¢ok lzerinde figda kagl kagiya birakmaktadir.
Ornegsin, Turkiye en pahall pancaekerini Greten ulkelerden biridir.

Bu kosullarda tarim ve hayvancilik ile ilgili tim sorunla bir an 6dnce masaya
yatirilmasi gerekmektedir. Bu masada gida sanayicih temsilcileri mutlaka

bulunmahdir. Tarimla ilgili yepyeni bir vizyon den gelitiriimeli, tarim reformu
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suratle gercekigiriimelidir. Bu baglamda, gida yatirimlarinin artmasi igin tarimsal
uretime ilskin 6ngorulerin rasyonel bigekilde yapilmasi ve g#& secilirken gida

sanayinin taleplerinin dikkate alinmasi gereklidir.

Gida sektéri KDV uygulamalari agisindan ¢ok kankndir yapiya sahiptir. Turk
tuketicisinin ekonomik gergne uymayan yuksek ve tutarsiz vergi oranlari, kayi
disihgl beslemektedir. Sektorde %1, %8, %18 olarak Uc¢I &DV orani
uygulanmaktadir. Ote yandan, gida sanayinin hielatggi ginimiizde urtinler de
her gecen gun farklganaktadir. Bircok Uriinde hangi KDV oraninin uyguleaia
tereddutlere yol agmaktadir. KDV oranlarinin nedeldugu 6nemli miktarda
faturasiz ve kayit g sats s6z konusudur. Bu eamda yapiimasi gereken, KDV
oranlarinin dgdrilmesi ve o6zellikle %8 ve %18 olan KDV oranlann?06-8

arasinda tek bir KDV oranina c¢ekilmesidir.

Sektdrun dier 6nemli ortak sorunus iyerlerinin ve trdn dretim izinlerinin alinmasi
sirasinda kar kariya olunan giri ve gereksiz birokrasi ve bu burokrasiygman
yonlendirici denetim eksikgidir. Tarim ve Koy leri Bakanlgl, Salik Bakanlgi ve
Belediyeler arasinda muhtelif izinlerin verilmesamd kaynaklanan koordinasyon
bozukluklari sorunlar yaratmaktadir. Uriin Uretiminleri Tarim ve Koy §leri
Bakanlgl tarafindan verilmektedir. Ancak miuracaatlarin wgandirilmasi icin,
Belediyeler, Sglik Bakanlgi ve ilgili diger bakanliklardan ruhsatlarin tamamlanmasi
gereklidir. Bu glemler her gecen giin biraz daha kagrklasip icinden ¢ikilmaz hale
gelmistir. Ozellikle imarla ilgili en kiiglik sorunlar icidahi sletmeler, belediyelerde
islemlerini tamamlayamadiklart icin ruhsat alamamdktar. Daha ©Once
belediyelerce gecici ruhsatlangrolan syerlerinin bu ruhsatlari Tarim ve Koyleri

Bakanlgi'nca kabul edilmemekte, Uretilen gida Grlnlerinie veriimemektedir.

Yapilmasi gereken, Tarim ve Kowlari Bakanlgl ile Sglik Bakanlgi'nin
sorumluluklarinin  ayrilmasi ve #& Bakanlgrnin mutlaka yeniden
yapilandiriimasidir. Tarim Bakapiinin dnimuzdeki donemde bir Tarim ve Gida
Bakanlgina donigtaraltup, tim bu sorumluluklarin tek biemsiye altinda toplanmasi
onemli fayda sglayacaktir. Sgikh ve hijyenik Uretim ortamlarina sahip olan ve
Turk Gida Kodeksine uygun Uretim yapateimelere, dretim izinlerinin ivedilikle

verilmesi gerekmektedir.
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Sektdrde ¢cok 6nemli dlclide kayitsdfaaliyet mevcuttur. Hatta bazi alt sektérlerde
kayit dsi faaliyetlerin &irligi %50’ye ulgmaktadir. Kayit dulik ve kayit dsihgin
yarattgl haksiz rekabet her gecen gun yukumlulikleriniingrgetiren ureticileri
biraz daha tehdit etmektedithalatta da sorunlar yanmaktadir. Sanayici kaliteli ve
yeterli hammaddeyi dahilde temin edengdcin hammadde ithalatina yonelmek
zorunda kalmaktadiithalatta da birokratik engellerle kaasiimaktadir.

Sektérde hammadde rakamlariniglgdl olmamasi, istatistiki verilerdeki eksiklikler
diger ortak sorunlar arasindadir. Veri tabani yetkgsjz saslikli politikalarin
olusturulmasi agindan ciddi bir engel giurmaktadir. Gida atiklarinin (tretimin bazi
ciktilarinin ya da yan urunlerin) gerlendirilememesi Uzerinde durulmasi gereken
bir baska konudur. Enerji maliyetlerinin ve istihdam véeginin yikseklgi tim

sektorlerde oldgu gibi, gida sanayi acisindan da alti ¢izilmesegen niteliktedir.

Turkiye ve Avrupa Birli gi Gida Mevzuatlarinin Kar silastirilmasi

Gelismis Ulkelerde gida kontroll gansiz ve 6zgun gida kanunlari ile yuratilmekte
olup, standartlgirma calsmalari merkezi hukimetin yuragt bir kamu gorevi
olarak dgerlendiriimektedir. Genellikle temel yetkiler, TariBakanlgl ve S&lik
Bakanlgi'nda toplanmy olup, teknolojik argtirma kurumlariyla desteklenen idari
birimler icinde yudratilmektedir. Her ulkede farklorganizasyon birimleriyle
olusturulan bu uygulamalar; halk @&agi, Urin guvenki ve kalite guvence
kavramlarini  bir anda koruma ve gélmeye vyonelik bir yaklamla
surdurdlmektedir. Avrupa Bigi’'nin kurulusundan bu yana ulkelerin gida mevzuati
konusundaki gorieri, “mevcut Ulkeler mevzuatinda uyum gabalari yapmak,
temel kurallari tim Ulkelerde uygulanabilir haletigeek, Ulkeleri beslenme
aliskanliklari ve dretim bicimlerinde serbest biraktppluluk i¢i gida ticaretini
arttirici ve tuketiciyi koruyucu énlemeler almaktigeklinde 6zetlenebilir.

Avrupa Birligi Gida Mevzuati, Bakanlar Konseyi'ne ghia“Gida Maddeleri Daimi
Komitesince” karara Rganmaktadir. Ayrica “Gida Maddeleri Dama Komitesi”
konuyla ilgili politikalar olgturma ve cakbmalarda uyum sgama cergevesinde
gorev yapmaktadir. Mevcut AB gida Urdnleri mevzudatki maddeleri, gida
cesnileri, isleme yardimlari, bukanlar, pestisit kalintilari, veteriner ilaclari

kalintilar, gida drdnleri ile temas eden maddetdiketleme ve gida Urlnlerinin
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kontrolii ile ilgili geng tanimlamalar icermektedir. Gida kanunlarinin temel
prensiplerinin vurgulangi Yesil Kitap, AB'nin gida kanunlarinin dayandirifgialti

temel ilke tanimlar. Bu ilkeler:

» Tuketicilerin ve halk sgiginin yiksek dizeyde korunmasini garanti altina
almak

« I¢ pazarda mallarin serbest domaini garanti altina almak

« Kanunlarin, bilimsel temellere ve risk gilendirmelerine dayandirilgi
olmasini garanti altina alma

* Avrupa sanayisinin rekabetci yapisini ve ihracdiilggetini gelistirmesini
garanti altina almak

e Etkili bir kurumsal kontroliin olgturulmasi ile birlikte hareket eden
HACCP tipi sistemleri kullanarak, gida ghk guvenligi icin temel
sorumlulgu endustriye, Ureticilere ve tedarikgilere yuklemek

* Yasalarin tutarli olmasini garanti altina alngaklinde siralanabilir

Tuketicilerin sgligl ve kalite beklentileri Avrupa Bir§i’nin temel sorumlulgudur.
Son 40 yildir AB, gidalarin gag ile ilgili cok genk yasalar, standartlar ve izleme
prosedurleri olgturmaktadir. AB tiketilen gidalarin @&l oldugundan emin olmak
icin Uretimin yapildg! ciftlikten tiketicinin masasina yiamcaya kadar gidgleme ve
imalat sirecinin hersamasi ile ilgilenmektedir. Bunu gercegtiemede gorevier
gida endustrisi, Avrupa Komisyonu, UuUye ulkeler vecerdeler arasinda

paylasilmaktadir.

Ancak Avrupa Komisyonu, standartlarin tum Birlik kélerinde eit olarak
uygulanmasinin sorumlytunu tgimaktadir. Sistemin buyik kismi son on yilda
gelistirilmi stir. Birlik icinde gida UrUnleri icin tek pazar glurabilmek Gzere tim
icsel engeller kaldiriingtir. Su an da Birlik olarak tim ithalat icin sadece téksmnir
vardir ve Birlik t¢lincu tlkelerden gelen gida usiimlin, Birlik icinde uretilenler
kadar guvenli olmasinin sorumlgunu tgimaktadir.

Avrupa Birligi'nin gida kalitesini glvence altina alma amacigrdétusunda

uyguladg iki temel kriter vardir:
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1. Gida udruUnleri mikroplar gibi istenmeyen maddelkimyasallar veya
uretimde kullanilan gier materyaller agisindan zararsiz olmalidir. Grdel@ri icin
sailik glvenligini saglamak amaciyla, gida Urlnlerini, katki maddelermineral
tuzlari ve imalat surecinde gida ile etkilede bulunan tim der maddeleri
kapsayan gegmiyasalara sahiptir. Sadece veteriner kontrolulgi L1 yasa vardir.
Ulusal hukimetler gida Urdnleri icin dizenli drrexklizerinde laboratuar testleri
yaptirmaktadirlar. AB’nin hukimetlerin uyguladikldou islemleri dizenli olarak

kontrol eden “Gida ve Veteriner Ofisi” mevcuttur.

2. Gida urunleri lezzet ve gbr kriterler agisindan tuketici beklentilerini
karstlamalidir.

AB tuketiciler icin Uriin caitlili gi ve glven sunabilen bir politikaya dayal faaliyet
gostermektedir. Bunun icin “ortak onay ilkesi” teinde bir sistem gedtirilmi stir.
Ortak onay ilkesi, Uye Ulkelerin, aralarinda kudaikhliklar olsa da, farkl tlkelerde
Uretilen benzer Urinlerde temel kriterleringlsmmasi durumunda ortak olarak
onaylamayi ifade etmektedir. Avrupa Bgili bununla beraber, tiketicilerin satin
aldiklar dranun kaynak ulkesi ile ilgili olarak dalgilendirmek ve tercihlerini bu
temelde gercekigirmelerini sglamak amaciyla etiketleme politikasi izlemektedir.

Tarim yasas! altinda, tuketicilerin tretimin kalite 6l¢iisinden emin olabilmeleri
icin meyve ve sebzede kesin kurallarstdumulmustur. Ayni yasa altinda, &r eti ve
tahillar gibi dger tarimsal Grinlerin, AB’de saai sunulabilmeleri icin belirli teknik
standartlarin gganmasi gerekir denilmektedir. Bu standartlarinslasamasinin
glvence altina alinmasi ise Gida ve Veteriner @fiaciliyla izlenmektedir. Avrupa
Birli gi gida maddelerinin kalitesini koruma konusund&etgteme sistemini esas alan

bir uygulama geftirmistir. Bunun da temel nedenleu sekilde ifade edilmitir:

» Tarim uretimindeki cgtlili gi tesvik etmek,
« Uruin isimlerinin yanlg kullanilmasini ve taklit edilmesini 6nlemek,
» Tuketicilere UrUnlerin 6zel karakterlerini anlataoek bilgi vermek olarak

belirlenmistir.

1990’larin bainda, AB, tuketicilere tukettikleri Grinlerin yiKksdalitede oldgunu

garanti ederek Ureticilere daha iyi geligkseyacak yasalar ofturmustur.
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Bu balangig, Birlik icinde 6zel bir bolgede dretilen \&eyretiminde geleneksel bir
yontem kullanilan Grtnlerinin korunmasini amaglatadle. Bu sistem AB’nin 1992
yilinda vydarurlge koydgu (EEC)No 2081/92 ve (EEC)No 2082/92 numarali
Komisyon dizenlemesi ilglemeye bglamistir. Bu diizende ¢ temel kalite damgasi
bulunmaktadir. Bunlar, Protected Designation of g@ri (PDO), Protected
Geographical Indication (PGI) ve Traditional Spétia Guaranteed (TSG)

damgalaridir.

Bu damgalara sahip urinler Birlik dizeyinde 500tzerindedir. Komisyon, PDO,
PGl ve TSG etiketlerinin tuketiciler tarafindan mamasini sglamak igin csitli
kampanyalar hazirlagtir. Bunlar, drtnlerin kaynak Ulkesinin ve gafi yerinin

bilinmesi ve geleneksel Uriinlerin korunmasi ildliilgiizenlemelerdir.

Teknik mevzuat uyumu cercevesinde Turkiye'nin ygrmia mevzuati buytk oOl¢tde
Avrupa Birligi gida mevzuati ile uyum icersindedir. AB’nin Uciindilkelerden
yaptgl tarim Grtnleri ve gida maddeleri ithalatinda dsie ileri derecede sk
sartlari, Turkiye'nin Birlik Gyesi Ulkelere olan iacatini giderek zorf&irmaktadir.
Canli hayvan, hayvansal Urlinlere yonelik istenieiterleri yerine getirmek lUzere
Bakanlik tarafindan ygun calgmalar yapilmgtir. SUt ve Grlnleri, bal, su trtnleri
icin izleme planlari hazirlanarak AB Komisyonunandérilmistir. Alinan planlarin
Ulke duzeyinde dénemsel olarak bélgesel temeldelapgnasina ifikin 6rnek alma,
laboratuarda analiz ve gerlendirme glemleri bglatilmistir. Ancak heniz iyi
laboratuar uygulamalarinin yeterli olmamasi, lah@a arasi ve laboratuar ici
standartlarin etkin olmamasi gibi nedenlerle etkin uygulamanin yapilgini
sOylemek guctur. Gida mevzuatinin gegirdyeniliklerle, Uretimin her gamasinda
kontrol ve denetimi kolayklirarak, gidanin ulusal ve uluslararasi serbesrdimi
sglama ve sanayinin onunid ac¢masi hedeflenmektedircaldn uygulamaya
bakildginda mevcut mevzuatin yeterince uygulanagadérilmektedir. Ozellikle
denetim ve kontrollerin yasada belirtigdigibi yapilamadgi, tretim sektorindeki
kaynaklar tarafindan ifade edilmektedir. Kayigidiiretim yapilan yerlerin kayit
altina alinamamasi da bu sorunlarin devam etmesiden olmaktadir
(http://plan9.dpt.gov.tr/oik23_gidaguvenligi/gidagpdf).

Gida sanayi acisindan en onemli yasal duzenlendalagin Gretimi, tiketimi ve
denetlenmesine dair 1995 tarih ve 560 sayili KHKhunu dgistiren 2004 tarih ve
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5179 sayili yasadir. 560 sayili Gidalarin Uretifiiiketimi ve Denetlenmesine Dair
Kanun Hukmunde Kararname, bu kapsamda 2005 yilyagdan dgisiklikle 5179
saylll Gidalarin Uretimi, Tuketimi ve DenetlenmesirDair Kanun sekline
donistirdlmistdr. Buna dayall olan ve daha 6nce cikarglmirk Gida Kodeksi
Yonetmelgi ve diger yonetmelikler ile bu Kodeksin eki durumundakiiiteblgleri
de cikartiimakta veya ©6nceden cikartdnalanlar AB ile uyumlu olarak revize

edilmektedir.

“Tarladan sofraya” bicimindeki eski sloganini akéne cevirerek “sofradan tarlaya”
olarak belirleyen AB, gida zincirinin tuketicininakteli ve guvenli gida iste
dogrultusunda sekillenmesi yoluna gitngtir. Ozellikle gida guvendi ve gida
denetimi, AB’nin dncelikli alan olarak belirlegli konularin bainda gelmektedir.
Gida mevzuatinin AB’nin ilgili mevzuatina uyumununaclayan ve cerceve
niteligindeki 5179 sayil Yasa, sofradan tarlaya gida glige yaklasimini
dogrultusunda izlenebilirlik kavramini dahil etmesijkéticinin bilgilendirilmesi,
bildirim sistemi ve risk analizi gibi yeni unsurlgretirmesi acisindan olumludur.
Yeni yasa ile gida denetim altyapisinin Tarim vey Kgleri Bakanlgl altinda
iyilestirilerek, denetimin tek elden yurutilmesi amaclapnancak Bakangin ilgili
kurum ve kurulglarla isbirligi icinde gidalarin denetimini yuritmesi 6ngoruktiii.
Ancak, altyapi sorunlarisgdamamakta, AB mevzuatina uyum adi altinda getirile
yeni kavramlarin ici doldurulamamakta, mevzuat aleeleri yetersiz kalmaktadir.
Tek merkezden izleme ve muidahale gerektiren gideerdigi konusunda yetkili
organlar arasindaki koordinasyon kopwdusorun yaratmaktadir. Ancak bunlarin
hayata gecmesi icin dngorilen yonetmelikler ve T@ikla Kodeksi kapsaminda

hedeflenen drtn teldieri bir an dnce hazirlanmali ve yayinlanmalidir.

Dunyada tarimsal drlnler ticaretinin gelenekselnlgiin yani sira djer gida
drtnleri c¢agitlemesi nedeniyle hacim olarak 0Onemli dizeylereasmbsiyla
standartlar, hijyen, gida guvegili kalite ve belgelendirme, rekabet gliciiniin olmazsa
olmaz unsurlari haline gelgtir. Ulkemizde tarim ve gida sanayi Uriinleri ihracda
ivedi olarak ¢cozum bekleyen ve sonuglarinin kiga/dbnemde ihracatta art gés
getirisi oluturacak konular arasinda gida guvginlie kalite sistemlerinin kurulmasi

ve belgelendiriimesi gelmektedir.
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Gida guvenki, genel bir tanimlama ile Granin Uretingaanasindan Bayarak
zincirin son halkasi olan tuketime kadar tugaraalarda gidanin fiziksel, kimyasal,
mikrobiyolojik ve duyusal acilardan niteliklerinikkorunmasi icin alinan tim
onlemleri ve bunun sonucunda da gidaniglikia ve guvenilir olmasi olarak
tanimlanabilir (Aykag, 2005, 36). Gida sanayi exgdan en gincel olan standartlar
ISO 9000 ve HACCP sistemidir. ISO 9001-2000 gemeagli ve belgelendirmeye
dayal bir kalite sistemidir. HACCP (Hazard Analgs€ritical Control Points,
Tehlike Analizleri ve Kiritik Kontrol Noktalarl), gsifik tehlikelerin, Kkritik
noktalarin, kontrol yontemlerinin ve duzeltici omikerin belirlendgi ve insan sg@igi

ile Grin kalitesini olumsuz etkileyen tehlikelerslusmadan onlengd bir kalite
sistemidir ve gida guvei 6nceliklidir. Ayrica GMP [yi Uretim Uygulamalari),
GHP (yi Hijyen Uygulamalari), GWP Iyi Depolama Uygulamalari), GAPIi{
Tanimsal Uygulamalar), GLAy Laboratuar Uygulamalari) gibi kriterler de diklea

incelenmektedir.

Tdm bu kavram ve uygulamalarin gida sektérinde iniretelsefesi olarak
benimsenmesi, ihracatta kaliteye odaklanan styéejietkin  konumlandirma
yapilmasina ve bdylelikle imaj probleminin ortadeskmasina hizmet edecektir.
Sektérin devlet yardimlarindan daha fazla yarareEmngerekmektedir. Ambalaj
teknolojisindeki yenilikler de gida sanayinin gedgiai yakindan ilgilendirmektedir.

Sektorun 6zellikle Ar-Ge yardimlarindan maksimuydi@anmasi sganmalidir.

Tarim, tarima dayali sanayi ve gida sanayindeksmeleri diinyadaki gaelmelerden
bagimsiz olarak dgerlendirmek olanaksizdir. Tarimimizin dinya ile atedt
edebilmesi ve AB lyelik sirecinin g&iyla tamamlanabilmesi icin tarimin rekabet
glcunun ve verimliiinin artirlimasi zorunludur. Gida sektorinin AB’'yeum
surecinde sorunlarinin ¢ézimdi icin Oncelikle tammtegrasyonunun ganmasi
gerekmektedir. Turkiye tarimi onemsemek ve mutlaleniden yapilandirmak
zorundadir. Mevcut kallarda, AB muizakere slrecinde tarimin en sorurduzer
dosya olacg, bir gercektir. Boyle kritik bir noktada, tarimevtarimsal sanayi

muzakerelerinde 6zel sektor taraf olarak mutlakeaymalidir.

Gida sanayinin rekabet gucunin artirlmasi, sektdrdyapisal dgisimlerin
hizlandirilmasina gdir. Bunun icin tarim ve gida sektéri entegrasyon

yayginlagtiriimasi, hammadde Uretimini artirici ve siglendirici, gida kontrol
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uygulamalarini etkinlkgirici, kayit disihgi dnleyici, KOB'leri teknolojik yenilenme,
kalite sistemleri, Griin gelirme ve pazarlama teknikleri agisindan gugclentdiric
batunsel bir politikanin izlenmesi gerekmektediu Butlinsellgin goz ardi edilerek
kismi ve ylzeysel oOnlemlerle yetinilmesinin, olumite uzun vadeli etkileri

olmayacaktir.
AB Uyum Sirecinde Turkiye’nin Gida Guvenligindeki Sorunlari

+ Isletmelerin tescillenmemiolmasi (Tarim ve gida sektoriinde kayit
disihk)

* Yiksek girdi maliyetleri

* Kisi basina digen milli gelirin diguklagu

« Isletme sayilarinin fazla ve kiiciik 6lcekli olglari

o Uzakd@u ve Guney Amerika ulkelerinin ucuz tretimi

» Kaliteye gore fiyat belirlenmemesi

o Sektordeki idari, teknik ve mali yetersizlik

» Standart kalite Uretim yapilmamasi nedeniyle acdzap haline
gelmek

« Kaliteli ham ve yardimci madde temininde guclikler

« Idari sorunlar nedeniyle gdpazarlarda giivensizlik yanmasi

« Is hayatindaki disiplinsizlik vesiahlaki yetersizi

* Yetkinin tek elde toplanamamasi

« Kontrol personelinin hijyen ve sanitasyon konusuneégitim
yetersizlgi

« Gida ve yeme i§kin davalarin gorileg ihtisas mahkemelerinin
olmamasi

« Kamu denetim sistemi ve oto kontrol ankagin yetersizigi

» Denetimde ve agairmada cakan personelin 6zluk haklar yetersiz

« Izlenebilirligin sgzglanamamasi

+ Isletmelerde GMP ve HACPP kontroliinde kamu kurumlarin
yetersizlgi ve etkinsizlgi

* Devlet adina gida kontrol ve denetim hizmetleri grmpoirimlerin
daginik olmasi aralarinda yeterli koordinasyon olmamas

« Uretici ve tiketicilerde 6rgiitlenememe
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« GDO gidalarin ithalati, Gretimi kontrolindeki bslalikler ve
kontrollerde akredite olmyuaboratuar eksikdi

* Cevre ulkelerden yapilan ithalatlar gida gutv&nblmayan Griin ve
materyal gir§i

» Gida kaynakli hastaliklara ait ulusal veri tabamubmamasi

e« Gida guvenkine iliskin parametrelerden ojan bir veri tabani
eksikligi

* Yalniz gida guventii ile ilgili Gst bir kurumun bulunmamasi

» Ambalaj ve etiket bilgilerindeki belirsizlik

» Biyolojik micadele ve entegre miicadeleye 6nem menhesi

« Ulke genelinde ikkili mesleklerde gitim programinda gida
glvenliginin yeterince ele alinmamasi

« Ureticilerin bilincli ve gitimli olmamasi

* Nitelikli uzman eksiklgi

» Tuketici ezitiminde eksiklik

* Arastirmalar icin 6zel bir yasa veya stati bulunmamasi

* Uygulamali ar-ge ¢caimalarinin eksikli (altyapi + butce)

* Arastirmada usta cirak gkisinin olmamasi (istihdamda surekdin
olmamasi)

» Ulusal gida givengi arastirmalarinin tek elden izlenememesi

* Gida kaynakl hastaliklara ait ulusal veri tabamioulunmamasi

» Egitilmis nitelikli personelin istihdam olanaklari ve uzmanhlani
disinda calgmalari

(http://plan9.dpt.gov.tr/oik23_gidaguvenligi/gidagpdf).
Sekerli Mamuller Sektori, Gelisimi ve Temel Gostergeler

Tarkiye'de sekerli ve cikolatali mamuller sektdrininskangici bolgesel ganan
hammaddelerle kii¢ciik imalathanelerde Uretilen lokenielva gibi geleneksel Tirk
sekerlemelerinin  Uretimine dayanmaktaydi. Gunumuizdgeleneksek Uretim
yontemleriyle birlikte modern Uretim teknolojisinide kullanildgl sektér, gida
sanayi icinde yer alan, uretiminde kullanilan harddeder, yardimci maddeler ve
ambalaj malzemeleri ile yan sanayisini de geén onemli sektorlerden biri

durumuna gelngtir. Sekerli mamuller sektérii GP 17.04 olarsekerleme, sakiz,
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helva ve lokum drunleri ile 18.6 grubunda yer atakolata ve kakaolu urinleri
kapsamaktadiifO, 2006, 185).

Sektdriin Ekonomideki Yeri

Tarkiye’'nin hemen hemen her ilinde yerel olarak idatilen sekerli ve cikolatali
mamuller sektoriinde buyuk, orta ve kuguk oOlgeftéitmeler birlikte yer almaktadir.

Yabanci sermayeli 11 firmanin faaliyette bulugdusektérde, lokum, helva ve
sekerleme dretiminin bayuk bir boliumi kiclk 6lcekijletmeler tarafindan
yapilmaktadir. Buna kan ciklet, cikolata ve cikolata mamullerinin tamaraiyakini
ise 50 ve daha fazlagi calstiran sletmelerce gerceki@riimektedir.

Sekerli ve cikolatali mamuller, sermaye gum bir iskoludur. Ancak, sektdrin
Ozelligi ve geleneksel Gretimin emek guclne dayanmasinmgdesektor sermaye ve
emek ygun bir sektdr olarak tanimlanmaktadir.

Gelismis Ulkelerle kagilastinldiginda, Turkiye'de ki basina sekerli ve cikolatall
mamuller tiketimi oldukca guktur. Turkiye’nin geng¢ bir nifusa sahip olmasi ve
tuketimin oldukca dgiik diizeyde bulunmasi gelecekte pazar potansiyefiiksek

olacal gerceini ortaya koymaktadir.

Sektdrde diunya ithalati 1999 yilinda 10,5 milyarDABolari olarak gercekéenistir.
2000 yihnda yaklgk ayni diizeyde kalmive 2000 yili sonrasi 1999 yilina gore %41
dizeyinde artarak 14,9 milyar ABD Dolarinaseristir.

Ulkemizin toplam ihracati 1996 yilinda 282 milyorBB Dolari diizeyinden 1999
yilinda %47 gibi buyik bir oranda gerileyerek 150yon ABD Dolarina inmstir.
2000 yili sonrasi tekrar artmgikmine girmis ve 318 milyon ABD Dolari dizeyine
erismistir. Bu donmemde Turkiye’nin ihracatinin diinya tpl ithalatina orani 1999
yilinda % 1,4’den %2,1 dizeyine Gikgtr.

Sektdr Turkiye ithalatt énemsiz bir rakam olmagkagin, 1999 yilinda 24,5 milyon
ABD Dolar olan ithalatin 2004 yilinda 40,3 milygxBD Dolarina ¢ikmasi dikkat
cekicidir.
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Sektor Temel Gostergeleri

Seker pancarini hammadde olarak kullageker sanayinde 3'U 6zel, 27’si kamu ve

bagl ortaklik olmak tzere toplam 30 fabrika bulunmeakt.

Kamu fabrikalarinin 106.500 ton gunlik pancgleme kapasitesine kahk 6zel
fabrikalarin gleme kapasiteleri yak§gk 20.000 ton/gun pancardir. Bu kapasitelerle
Tarkiye’de son bg yilda ortalama 2 milyon torgeker Uretimi yapilngtir. 2001
yilinda yurirlige girenSeker Kanunu ileseker Gretiminde AB’de oldiu gibi kota

uygulamasina gecilrtir.

Ote yandan, wgasta tabanlsekerlerin Gretimi 2000’li yillarda énemli bir ggfhe
gostermg, Uretim kapasitesi hizla artghir.1998 yilinda 500 bin ton olan sasta
tabanliseker Uretim kapasitesi 2002 yilina geligdde 900 bin tona yakdanistir. Bu
kosullar altinda Turkiye'de tarimsal uretim ve istimdeagisindan kayda ger bir
nedenle, pancagekeri tlketiminde dflis yasanmakta veseker Uretim-tiketim

dengesinin ggdanamadg! yillarda biriken stoklar ihra¢ edilmektedir.

Sekerli mamuller sanayinde gonlukla i¢ piyasaya donuk dretimi yapmakla birlikte
son yillarda Orin g¢#lendirmesi ve Urin kalitesinin iyidérilmesi konusunda
atilimlar yganmstir. Sektor ihracatini yeterince ggitememi, dis rekabete
yeterince acilamamiolmasina rgmen i¢c pazarda guclu bir sektor haline gatmi
Turkiye’'de sekerli mamuller sanayinde 1990’li yillarin ikincagsinda Bgimsiz
Devletler Toplulgu pazari bgta olmak tzere ihracata donik dretim agtrancak bu
Ulkelerde yganan olumsuzluklar nedeniyle artizun sirmemnsti. 2000 yili sonrasi
ihracatta tekrar agiegilimi yakalanmstir (iSO, 2006, 188).

Dunyada Sektorin Durumu ve Gelgsmeler

Genel anlamda sektor dinya siralamasinda ortasleal/er almaktadir. Kapasite ve
tiketim, AB standartlarinin altinda olmasina skar gelsmekte olan Ulke
hacimlerinin bir hayli Gzerindedir. AB Ureticilevie kimi pazarlarda Asya ve Glney

Amerika Ureticileri rakip olarak kammiza ¢ikmaktadir.
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Dunyada ve Turkiye'de sektor temel gostergeleri (nyon dolar)
1999 2000 2001 2002 2003

Sektor dunya ihracatt  11.035 11.194 11.544  12.382 14.993
Sektdr dinya ithalat 10.592 10.434 11.143 12.199 14.945
Sektor Turkiye ihracati 151 156 169 178 252
Sektdr Turkiye ithalatt 24 28 22 23 27

Faostat Database

1999 yilinda 1.360 milyon ABD Dolari ithalatla teph diinya ithalati icindeki payi
%12,8 olan ABD’nin ithalati giderek artgave 2003 yilinda 2.259 milyon ABD
Dolarina ¢ikarak %15,1 ile en fazla ithalat yapdke tolmwtur. ABD'yi izleyen

ulkeler Almanya, Fransa véngiltere'dir. Sektor urtnleri en fazla AB, ABD,

Japonya, Kanada gibi gghiis ekonomiler tarafindan tiketilmektedir.

1999-2003 yillari arasinda Turkiye’nin toplam dumyaacati icindeki pay1%1,4’den
%1,68 duzeyine emmistir. Ayni donemde ithalatin pay! ise %0,2'den %018
dismistar.

Sektoérde dinyada fonksiyonel trtnlere yonelik tajeferek artmakta ve bu konuda
yeni Urunler piyasaya surilmektedir. Turkiye’deiteabilincinin toplumda giderek
artmasi ambalajli Grtnlere ve glvenilir firma Uentie olan talebi de arttirmaktadir.
Ulkemizde blyuk market sayisinin artmasi bu pamagénelik ambalaj gétlerinin

gelistiriimesini zorunlu kilmaktadir.

AB 1le iliskiler

Gumrik Birligi kapsamindaslenmis tarim Urdnleri olarak ele alinagekerli ve
cikolatali mamuller, icerdikleri hububageker ve veya st miktarina gore tarim payi
itibariyle vergiye tabi tutulmaktadir. Gumruk Bgiisonrasindgekerli ve cikolatali
mamuller ithalatinda aglar gortlmekle birlikte, bu asiar sektéri olumsuz

etkileyecek diuzeylere wmistir.

Sektdr, sektor temsilcilerinin de g@téri alinarak gida mevzuati ile ilgili yapilan
calismalar ve AB’ye uyum cajmalari ¢cercevesinde 6nemli bigaana kaydetnstir.
Ancak uygulamada yanan eksiklikler 6zellikle denetim mekanizmasinaha siki

calistirilmasini gerektirmektedir. Bazi mevzuatin bleshyi &iri derecede artirmasi,
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ayni konuda farkli mercilere ayri ayri muracaatlredsi, Tarim ve Koyisleri

Bakanlgl ile ortak konularda yetki kargasinin yganmasi halen buyuk bir sikinti
olarak devam etmektedir. Bu durum yabanci yatidenci Ulkemize yatirim
yapmalarini engellegi gibi yerli yatirnmcilarimizi da b&a ulkelerde yatirim

yapmaya zorlamaktadir.

AB Seker Rejimi Reformu ve Tirkiye Seker Sektort

Dinya Ticaret Orgltunun i¢ destekler ve siibvansaram disirilmesi yonindeki
baskilari sonuncunda yakila 40 yildir dgismeyen AB seker rejiminde 6nemli
desisiklikler yapilacaktir. AB’'deki dgisiklikler Turkiye'de seker sanayisi i¢in de
yeniden yapilanma gerektirmektedir ve AB Ugelsireci bu zamani ve firsati

tanimaktadir.

Reform Temmuz 2006’da yurugé girmktir ve 2014/2015 pazarlama yilina kadar
da reformun yururlukte kalmasi dngortlmektedir.dRef 6nerilerinin amaclari genel
olarak; daha aclk ve rekabetci piyasa yaratmakjikBleri icinde rekabetci tlkeleri
guclendirerek Uretimin ve istihdamin devaniii sa&lamak, en az rekabetgi Uye
Ulkelerin Uretimden vazgecerek yeniden yapilanmalgn onlara cazip kgllar
sunmaktir.
Reform onerileri;

» Kota diizenlemeleri,

* Fiyat dizenlemeleri,

» Telafi edici tedbirler,

* Yeniden yapilandirma,
Olmak lzere dort Bakta dezerlendiriimektedir.

Bu reform 6nerilerinin gercelkdenesi sonucunda,

* AB seker ihracatinda onemli giisler olacak, bazi Ulkelegeker pancari ve
seker Uretiminden vazgececek, bazi Ulkeler de isetinide azalmalar
olacaktir.

* Miudahale mekanizmasi terk edilecek, mudahale fiyatine referans fiyati
tesis edilecektir.

* Yeniden yapilandirma kapsaminda kapatilacak falaiia ve onlarin

ureticilerine g yil stireyle telafi edici finansmdestekleri uygulanacaktir.
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2006/7 doneminden blamak Uzereseker fiyatlarinda iki yillda %39 indirim
yapilacaktir.

Ciftci kayiplarinin telafisi icin Uretmeden @ansiz d@rudan 0Odeme
yapilacaktir. Odemeye 2000-2002 vyillari referamsaabk olup, tek 6deme
sistemine entegre edilecektir.

A ve B kotalari birlgtirilecektir. Kota azaltimi dngorilmemektedir.
Pazarda dengenin 6zel depolama, aktarim ve geme&gkbi mekanizmalarla
sglanmasi ongorulmektedir.

Yeniden yapilandirma fonu tahsis edilecektir.

Reformun piyasa tzerinde etkileri olarak;

Topluluk ici seker vesekerli Grtn fiyatlarinda diiis,

Izoglukoz uretiminde ag

Ihracatin azalarak sona ermesi, Uretim ve ithaladgsa ba olarak ic talebi
karsilamasi,

Topluluk sekerinin kanun sekeri kagisinda rekabet gicunin artmasi,

beklenmektedir.

AB’ye uyelik surecinde olan Turkiye’de de gereklhlémlerin alinmasi, benzer

programlarin bgatilmasi gerekmektedir. Turkiyeseker rejiminin  dgismesi

durumunda,

Seker ve fiyati sekere gore belirlenen glikoz fiyatlarinda weekerli
mamullerin fiyatlarinda diisler olacaktir.

Seker fabrikalarinin 6zeligriimesi 6nimuzdeki yillarda gercekteilecek,
baziseker fabrikalar ise kapanacaktir.

Ozellatirilen seker fabrikalari rekabet guclini artirmak amaciyla
teknolojilerini yenileyecektir.

Islenmis tarim Gruinlerinde Turkiye ile AB tilkeleri arasintiearetin artmasi

amaciyla korumalar kaldirilacaktir.

Sektdriin en buyudk alicilan arasinda yer alan Ageléki ithalati icinde Turkiye'nin

payl yok denecek kadar azdir. Bunaskde sektor Turkiye ithalatinin tamamina
yakin kismini AB ulkelerinden yapmaktadiSQ, 2006, 194-196).
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Sektoriin Rekabet Gicl

Sektor gecen 15 yil icerisinde azimsanmayacak reésafdetmy, kurumsallama ve
standardizasyonda c¢cok 6nemli bir konumareiitir. Bununla beraber nitelikligi

gucu yetersizfii sorunu 6nemini korumaktadir.

Sektor tum mal gruplarinda rekabet Ust@idlusalayabilecek bilgi, birikim ve
teknolojiye sahip olmakla birlikte i¢ pazardaki Haglim glicl, dy pazarlarda ise
genel anlamda marka ve Ulke imajinin yetergiztiedeniyle &irlikli olarak ucuz
segmentte mal Uretmekte ve yine ayni kategoride ayan rakiplerine kalite ve
cssitlilik imkanlarn ile Ustunlik splamaktadir. Sektdr, uluslararasi platformda gerek
yatirrmci ve gerekse alici konumdakisikive kurulwlarin dikkatini cekeceksi
hacmine sahiptir. Tatlinin Turk gelenek ve goéreaegkbeki dnemli yeri sektdrin
onund acik tutmakta bununla birliktegia burokrasi ve ekonomik istikrarsizlik

zaman zaman belirsig neden olmaktadir.
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Turkiye Sekerli Mamuller Sektéri SWOT Analizi

Gugla Yonler

Zayif Yonler

Uriin potansiyeli.

AB yelpazesinin gesiigi ve
yeni urdn gektirme
ureticilerine gore fiyatlarin
uygun olgu.

Orgutlenme yapisinin AB
ureticilerine yakin olgu.
Sektdrdeki esnek Uretim olagha
(firmalarin ekipmanlarinda
degisiklikler yaparak, ceitli
ardnleri dgisik zamanlarda
uretebilmelert)

Dagitim kanallarinin yaygin.
Rusya, Bg@imsiz Devlet
Toplulugu ve Ortad@u
ulkelerine yakinlik.

Tarkiye'nin geng bir nifusa
sahip olmasi ve mevcut
tuketimin oldukca dgiik
bulunmasi nedeniyle sektor
urtnlerine olan talepte gelecek
yillardaki arts beklentisi.

Sektorin ana hammaddesi olar
kakaoda ithalata amhlik.
Hammadde ve yardimci madde
kalitesinin dguk olusu.

Onemli bir hammadde olan
glikozdaki kota uygulamasi.
Teknolojik altyapidaki
yetersizlik

Kalite bilinci konusundaki
eksiklikler.

Sektorde stratejik planlama
eksikligi.

Isguict maliyetlerinin, istihdam,
prim ve vergi yukleri nedeniyle
yuksek olgu

Kalifiye ve ezitimli is glci
yetersizlgi.

Kayit dsiligin yayginlgi.

Oz sermaye yetersigii

Enerji fiyatlarinin yukseki
Finansman maliyetlerinin
yuksekKligi.

Kisi basinasekerli mamul
tuketim miktarinin diinya
ortalamalarinin altinda olmasi.
Ekonomideki genel sorunlarin
sektbre yansimalari.

Uzun yillar devam eden
enflasyonist ortam ve dar gelirli
ndfusun fazlafginin sektérde
tuketim anlaminda yaragi
zorluklar.

Firsatlar Tehditler

Ozellikle Rusya ve Dgu Avrupa
ulkelerinde Turk markalarinin
imaj kayb.

Rusya, Bgimsiz Devletler
Toplulugu ve Ortadgu gibi
pazarlara sektérde gucli olan A
ulkeleri ve ABD firmalarinin

|

yatirimlarini artirmalari.

ISO Yayinlari, No: 2006/1, s:197
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Sektor Stratejileri ve Politikalar

Sektdr, 1993 yilina kadar i¢ pazaraghaolarak blyumeyi strdirmgiiancak bu

blyume arzu edilen seviyede gercekiemitir.

Sovyetler Birlgi’'nin daglimasi ve dya acgilmasindan sonra bu ulkelerin tiketim
mallarina olan talebinin artmasi,gdr sektorlerde oldiu gibi sekerli mamuller
sektorinde de buyidk miktarlarda yatirrmlarin yapdma neden olmguve yeni
firmalar kurulmy, mevcut firmalar kapasite artirirmina gitterdir. Ancak kalitede
yeterli seviyeye gelmemnifirmalarin bu pazarlara ihracat yapmasi Turk rmaila
imajina olumsuz etki yapmive 1998 yilindan sonra ihracat siratle gerilemeye
baglamistir.

Sektorde guclu olan AB ulkeleri ve ABD firmalarindia bu pazarlara girmesi ve bu
ulkelere yatirnm yapmalari ihracata ayrica olumstkd yapms, kapasite kullanim
oranlari %50’nin altina inngiir. Bu durum bazi firmalarin kapanmasina ve el

desistirmesine neden olngtur.

Sektdrde faaliyette bulunan firma sayisinin fazlasw ve bu firmalarda 6nemili
saylida personel ¢camasi yaninda, hammaddengtenmis tarim dGrtind olmasi ve yan
sanayiden dnemli miktarda mal ve hizmet satin asindikkate alinggnda sektorin

Ulke istihdamina ¢ok 6nemli katkida bulugdwkolaylikla anlailacaktir.

Sektdr drunleri zorunlu tiketim maddesi olmadcin su anda tlkemizde ki basina
tiketim miktari dinya ortalamalarinin oldukca aladir. Ulkemiz nifusunun
devaml artgl ve Kisi bazinda milli geliri artaga dikkate alindginda, ileriki yillarda
yurt ici talep de gegmis Ulke seviyelerine yakiacaktir. Dolayisiyla sektériin

dretiminin artmasi tlke ekonomisine katkisi yonimbéyik onem arz etmektedir.

Sektor drunleri zorunlu gida maddesi olng@dicin en fazla AB ve ABD gibi
gelismis Ulkelerde tuketilmektedir. Dolayisiyla Turk firnaal mevcut pazarlarda
yerlerini s&lamlasgtirma yaninda 0Ozellikle bu pazarlara girmek icirratgjiler

gelistirmek durumundadirlar. Ayni zamanda en buyilk diletie sahip olan bu
pazarlarda rakip firmalarla rekabet edebilmek calkdlay dgildir.

Bu noktadau stratejilerin uygulanmasi gerekmektedir:
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Temmuz 2006’da yururfie giren ABSeker Rejimi Reformu ile AB’dgeker
fiyatlari dismistir. Turkiye’de bu gefimelere yonelik gerekli dnlemler
zamaninda alinmalidir.

Toz sekeri ikame eden friktoza kiresel pazarda her @lkdata
uygulanirken, toz sekeri tamamlayan glikozda kota uygulamasi
bulunmamaktadir. Ancak Turkiye'de friktoz ile bkt glikoza da kota
konulmu olup, haksiz rekabete yol acan bu uygulamayagsa@ktgelgimi
acisindan son verilmelidir.

Sekerleme ihracatinin geinesi icin cikolata, bisklvi gibi Urlinlere uygulanan
tesvik sistemisekerleme druinlerine de uygulanmalidir.

Seker fabrikalarinin 6zelgriimesinde kalite ve maliyet konularinda
iyilestirici sonuclar verecek, rekabeti ggirecek politikalar izlenmelidir.
Bdylece sektorin hammadde ihtiyacinin zamanindenilen miktar, kalite
ve fiyatta kagllanmasi sglanmalidir.

Ic pazar dinamikleri gdamlastinimali, ekonomik istikrar ile dinya
pazarlarinda gesihacimle, rekabetci tretim ve sablan&! saslanmalidir.
Talep oldgu middetce herhangi bir mal grubundan vazgegmek kum
olamaz. Bununla birlikte hasata dayall rekabetetifirde kiimelenme zaman
zaman arz fazlasina neden olmakta sonucta ulusadtsearar gérmektedir.
Gelecgin az kalorili, az yah ekolojik Griinlerde oldgunu vurgulamakta
fayda bulunmaktadir.

Sektdr, arz talep dengesini koruyabilmek adina agapa urin tasarlarken
mutlaka malin ihragansini dglnerek hareket etmelidir.

Maliyet avantajini ve atil kapasiteyi dikkate alaréracatcli firmalarla
isbirligi konusunda cajmalar yapiimalidir.

AB ve ABD pazarlarinda tiketici bilincinin yukselknmasi ve kaliteye dnem
verilmesi nedeniyle, Kalite Yonetim Sistemi, GMPIyi( Uretim
Uygulamalari), GLPifi Laboratuar Uygulamalari), HACCP (Kritik Kontrol
Noktalar ve Tehlike Analizi) konularinda rakip rfialarin seviyelerine
gelinmelidir.

Taklitci uygulamalardan vazgecerek Ar-Ge’ye dnemlweelidir.

Mevcut pazarlarda ihracatin artmasi igin Turk malimajinin artirimasina

yonelik kamuylagbirli gi icinde ortak projeler gedtiriimelidir.
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» Egitimli i sguict ihtiyacinin kaslamak icin sektoriin ygun oldyu bélgelerde

Gida Meslek Liseleri aciimalidir.

Stratejilerin yagama gecirilmesi icin uygulanmasi gereken politikeerdleri gagida

siralanmaktadir:

Merdiven alti olarak tabir edilen kiguk atdlyelerdejyen kurallarina uygun
olmayan kaullarda Uretim yapan ve ganlukla kayit dg1 calsan firmalar
kontrol altina alinmalidir. Bu tarz uretim insanglsa acisindan tehdit
olusturdugu gibi, dg pazarlarda Turk mallarinin imajini olumsuz etkiéte ve
haksiz rekabet yaratmaktadir.

* Bunun yerine modern teknoloji ile donatiknkalite bilinci gelsmis yonetim
kadrosuyla sevk ve idare edilen, Ar-Ge faaliyetletan firmalarda Uretim
yapilmali ve her kademede galn kadrosundaggtim seviyesi yukseltilmelidir.

o Sektorde halen kapasite kullanim orani oldukcatkiUolduysu icin darbgaz
giderici yatinmlar dyinda kapasite artirict yeni yatirnmlar ihtiya¢ yakt
Ozellikle sakiz uretimi icin okturulan kapasitenin diinya toplam sakiz kapasitesi
icinde %10'un ustinde bir paya c¢ikmasi bircaftetmenin atil durumda
kalmasina neden olngiwr.

* ABD ve AB ilkelerine ihracat olanaklari glugu takdirde bu pazarlarin talebi
olan cikolata ve kakaolu trtnler konusunda yatamgiiindeme gelebilir. Ayrica
rekabet gucinin korunmasi amaciyla otomasyona ik6gatirim olanaklari
arggtirlimalidir.

* Sekerleme drdnlerinin  6nemli  bir boélimunl kiaclik gebbrde dretilen
ambalajsiz geleneksel Uriinler glurmaktadir. Helva ve lokum da bazi Ortgdo
Ulkeleri dsinda ulkemizde dretilen geleneksel Urtnlerimizéiu tar Grdnlerin
ihracatl sadece Turklerin ya&dg1 Ulkelerle sinirli kalmaktadir.

* Ambalajl sekerleme, cikolata ve sakizda tlkemiz oldukca gmkma gelntir.
Mevcut firmalarin Grinlerinin kalitesi rakip Glkerlinleriyle & dizeydedir.
Dolayisiyla helva ve lokum gibi drtnler icin de Bawlanaklari gegietilmelidir.

* Ar-Ge faaliyetlerine ulkemizde yeterli 6nemin verémesi taklitci 6zelffiin

kaybolmasina engel olmaktadinracat ari, Ar-Ge faaliyetlerinin gefimesi ile

daha kolay sglanabilecektir.

164



Ulkemizde halen ithalatta yanan gugclikler, giimriiklerdeki laboratuarlarin sayi
ve donanim olarak yetersiz gludzellikle ihracat sipagierinin zamaninda teslim
ediimesinde sorun yaratmaktadiihracat miéterilerinin teslim tarihlerini
ekonomik kgullar nedeniyle geriye ¢cekmeleri bu konuda 6nlemlexcil olarak
alinmasini gerektirmektedir.

Ekonomik ve siyasi istikrarin surekfii sazlanabildisi takdirde sektor istindam,
vergilendirme, doviz girdisi ve taninabilirlik gilionularda ulusal kalkinmaya ek
fayda sglayacaktir (SO, 2006, 198-199).
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EK 5 : Gida Sektori Egitim Uygulamalari

1.

TEMEL E GITIMLER

Kalite Yonetimi Ve Kalite Tyilestirme E gitimleri

[ N I Iy I Iy Iy Ny My W)y W)y W)y

Toplam Kalite Yonetimi

Gida Sanayinde Kalite Glvence Sistemleri

Gida Sektorinde Kalite Yonetimi ve Mevzuat

Uriin Hizmet Tasarimi Sirecinde Kalitglestirme QFD
ISO 19011:2002 Kalite YOnetim Sistemi Tetkikgisi

ISO 9000-2000 Kalite Yonetim Standartlar

ISO 9001:2000 Kalite Y6netim Sistemi Kurulmasi

ISO 9001:2000 Kalite Y6netim Sistemi ve Dokiimantemsy
ISO 17025 Laboratuarlarin Akreditasyonuna Hazirlasim
ISO 14001 Cevre Yonetim Sisteminin Kurulmasi

5 S (SEIRI SEITON SEISO SEIKETSU SHITSUKE)
Kiyaslama (Benchmarking)

OHSAS 180015 Sazligl ve Guvenlgi Yonetim Sistemi
Sureklilyilestirme — KAIZEN ve Uygulamasi

Sure¢ Yonetimi

Istatistiki Proses Kontrol

Oneri velyilestirme Sistemleri

Ozdeserlendirme

2. Gida Teknolojisi Egitimleri

(I I N Iy Iy IOy Iy Wy

ooo0oo0o0o

(N

Teknoloji Yonetimi

Teknoloji Tahmini

Arastirma Gelgtirme Projelerinde Risk ve Maliyet Analizi Teknikie
Gidalardalleri Teknolojiler ve Uygulamalari

Gidalarin Besin @eleri ve Etiketleme: Yasal Diizenlemeler
Gidalarda Tahribatsiz Analiz Teknikleri

Proses Optimizasyonu

Duyusal Test Teknikleri

Dogal Aroma ve Renk Maddeleri Uretimi: Super Kritik €O
Ekstraksiyon Teknolojisi

Gida Ambalajlama Teknolojileri ve Yeni Ggleler

Gidalarin Sgukta Depolanmasi ve Depolama Teknikleri
Uygulamal GC Eitimi

Uygulamali HPLC Eitimi

Uygulamali GC-MS Eitimi

Meyve-Sebze veSekerli Uriinlerde Kalite Kontrol Analizleri
Uygulamal Eitimi

Olcum Belirsizlginin Hesaplanmasi

Metod Validasyonu
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3. Gida Guvenligi Egitimleri

o000

U

(I I N Iy Iy Iy Iy Wy

(WD I Iy I I Iy Iy Ny Oy W)y WOy

Gidalar Neden ve Nasil Bozulur

Gida Guvenii Bilinci

Sanayi icin Gida Givergi Programlanmasi

Gida Givenlii Yoneticilik Programi (30 Saat Teorik 60 Saat Broj
Calismasi)

Iyi Uretim Uygulamalari (GMP-GOOD MANUFACTURING
PRACTICE)

Gidaisletmelerinde HACCP Kurulmasi

ISO 9001:2000 HACCP Entegrasyonu

HACCP Sistemi ve Gida Endustrisinde Kullanimi

Gida Guvenii Sistem Yaklaimi-HACCP

HACCP ve Hijyeni¢ Denetimi

Suyun HACCP ile Guivence Altina Alinmasi

Yoneticiler icin HACCP

Calisanlar icin HACCP

SSOP (Standart Sanitasyon Uygulama Sistemi) Pihensye Gida
Sanayinde Uygulamasi

Gidaisletmelerinde Sanitasyon

Gida Hijyeni ve Sanitasyon

Temel Gida Hijyeni

Ileri Gida Hijyeni

Kisisel Hijyen

Gida Sanayinde Etkin EI Yikama Programlari

Gidalarin Tainmasi ve Depolanmasinda Hijyen ve Sanitasyon
Gida Mikrobiyolojisinde Yeni Yaklgmlar

Mikrobiyoloji Laboratuar Eitimi

Mikrobiyolog Olmayanlaicin Mikrobiyoloji

Hizli Mikrobiyoloji Analizler

Temel Gida Mikrobiyoloijisi

Gidalarda Mikrobiyolojik Kriterler ve Dgerlendirilmesi

Avrupa Standartlarina Uygun Zararli KontrolU

Gidalarla Bulgan Zoonozlar

Hipermarketler ve Tedarikgileri igcin BRC Standar8ilgilendirme
Egitimi

4. Pazarlama Ve Saty Egitimleri

(I SR W Iy Iy Iy Wy

Satk Teknikleri ve Misteri iliskileri

Gida Sektorinde Kalite ve Mi@ri Memnuniyeti
Global Pazarlama Stratejileri

Stratejik Pazarlama Ydnetimi

Call Center Marketing (Workshop)

Etkin Pazarlama ve Sugdeknikleri

Etkin Satg Yonetimi

Hizmet Kalitesi ve Miteri Tatminindeiletisim
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(I I Iy I I Iy Iy Ny Oy W)y WOy

a
a
a

Is Hayatiiliskileri Agisindan Sag

Basarili Musteri iliskileri Egitimi

Musteri iliskileri ve Hizmet Sungi Teknikleri Grup Cakmasi
Pazarlamdlkeleri Egitimi

Pazarlama Stratejinizin Bir Parcasi: Internet
Plasiyerlikte Etkinlgin Gelistiriimesi

Rekabet Stratejisi ve Stratejik Pazarlama Y6netimi

Satin almanin ABC Si

Sats Guglendime Eitimi

Satg Teknikleri Egitimi

Satsta Asari

Satgta Misteri Memnuniyeti

Surekli Rekabet Avantaji §iama Misteri Dezeri
Tele-Marketing

Telefonda Etkililletisim

Zincir Marketlerle Iliskiler ve Sag Yonetimi ( Key Account
Management)

Supervisor Eitimi

Marchandisor Eitimi

Promosyon Eitimleri

5. Muhasebe Ve Finans Grubu Eitimleri

Q

[ N Iy I I Iy Iy By Dy My Dy Ay I

U

Gecici Vergi Uygulamalarinda Yeniden gmleme Arty Fonu
Hesaplar ile Stok Dgerleme Kar-Zarar Mahsuplari ve Analizleri
Isletmelerde Verimlilik-Karhlga Doniuk Maliyet ve Maliyet
Giderlerinin Analiz ve Uygulamalari

Muhendisler igin Maliyet Analizleri

Muhendisler igin Maliyet Muhasebesi

Dis Ticaretislemleri ve Muhasebejérilmesi

Enflasyon Muhasebesi ve Uygulamalari

Faaliyetlere Dayall Butceleme ve Maliyetlendirmst&mleri
Finansal Analiz

Dis Ticaret Mevzuat

Kredi Risk Yonetimi

Ithalat velhracatislemlerinde Akreditif ve Uygulamalari

Ileri Diizey Tek Diizen Hesap Plani

Mali Tablolar Analizi

Mali Tablolar Analizi-1

Muhasebede Donem Soiylemleri ve Mali Tablolar

Stok Yonetimi

Tek Duzen Muhasebe Sistemine Uygun Maliyet Muhasiebe

Turk Serbest Bdlgelerinde Muhasebe, Vergi ve Sogsyalenlik
Uygulamalari

Yoneticilericgin Mali Konular
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6. Uretim Bolumu Egitimleri

(I O I Iy Wy Iy Iy Iy Iy

Uretim Planlamanin Temelleri
Malzemelhtiya¢ Planlama

Temells Etudi A Kursu

Temells Etudii B Kursu

Tedarik Zincir Yonetimi

Uretim Kaynaklarinin Yonetimi

Uretim Sureclerinifyilestirme Teknikleri
Uriin Gelitirme Yonetimi

Bilgisayar Destekli Uretim Teknikleri
Deger Analizi

7. Ofis Yonetimi Egitimleri

Q
Q
Q
Q
Q

Sekreterlik Meslgi ve Teknik Boyutu
Ofis Yonetim Teknikleri

Is Ortaminda Sglikli Insaniliskileri
Ofis Ici Protokol Kurallari
Telefonda Kongma Yontemleri

8. Bilgi Sistemleri Yonetimi

(I O I Iy Wy Iy Iy Iy Iy

Bilgi Yonetimi

WEB Sayfa Tasarimi ve Pazarlamgi#kli icerik Yonetimi

Yonetim Sireclerinde Karar Destek Sistemleri

Rapor ve Dokiiman Hazirlama

Bilgi Sistemleri Analizi ve Tasarimi Internet verdanet Uygulamalari
Muhendisler icin Karar Destek Sistemleri

Ust Duizey Yoneticiler icin Karar Destek Sistemleri

Veri Tabani Yonetim Sistemleri&MS Access

Verimlilik Olgme ve Deerlendirme

Bili sim Sistemlerine Dayali Verimlilik Yonetimi

YONETIM EGITIMLER i

1. Yonetici Egitimleri

(I R I Iy oy oy Iy Iy Iy Iy

Muisteri Iliskileri Yonetimi (CRM)

Modern Ydnetim Uygulamalarinda Kogluk ve Mentorluk
Politika ve Stratejilerle Yonetim ve Hedef Belirlem
Hedeflere Gore Yonetim

Organizasyonel Yeniden Yapilanma

Surec¢ Yonetimi vdyilestiriimesi

Surelyilestirme ve Sorun C6zme Teknikleri
Sureklilyilestirme

Proje Yonetimi

Stratejik Yonetim

Stratejik Planlama

Liderlik
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a
a
a
Q

Isletmelerde Kriz Yonetimi ve Uygulamasi

Kurumsallgmada Sure¢ Yonetimi ve Uygulamasi

Bireysel Performansin [@erlendiriimesi

Yoneticinin Liderlik Zekasi ve Calanlari Motive Etme Becerisi

2. Yonetim Gelistirme E gitimleri

(WD Iy Iy I N D I I Iy Ny Oy W

Temel Yoneticilik Becerileri

Butlnlestirici Yonetim “Grup Calgsmasi”

“Etkin Yoneticilik” Grup Calsmasi

Alt Kademe Ydneticileri igin Beceri Galirme
Basarl icin Negatifinsanlari Yonetme Tekgii

Bir Meslek Olarak Yonetim ve Yoneticgin Temel Prensipleri
Yoneticilikte Etkin Takim Cabmasini Olgturma
Ydnetim Becerileri Geftirme

Ydnetim Becerilerinin Gedtirilmesi

Yonetimde Cadas Yaklasimlar

Coaching Becerileri

Calisanin Yuksek Verim icin Guglendirilmesi
Calisanlara Yonelik Motivasyon

Catsma Yonetimi

Karar Alma ve Problem Cozme Teknikleri
Degisim Surecinde “Y6netim ve DavranBicimleri”
Ekip Calsmasi Baarili Ekip Olwturma ve Sinerji Yaratma
Empowerment

Miizakere Teknikleri Etkidletisim, Etkin Insan
Etkin Proje Yonetimi

Ogrenen Organizasyonlar

Kurum Kulturd ve Dgisim Y6netimi

Kurumsal Yetkinliklerin Belirlenmesi

Lead+Er’lik ve Motivasyon

Liderlik ve Motivasyon

Sistem Dglncesi Stratejik Eitim Planlamasi
Stres ve Zaman Yonetimi

Egiticinin Egitimi

Sunum Teknikleri

Suny Teknikleri & Toplant! Yonetim

Sirket Ici iletisim

Takim Calgmasi & Motivasyon

Takim Calgmasi ve Liderlik Cabtay!

Takim Etkinligi ve Iletisim Calstayi

Takim Ruhu ve Ekip Y6netiminde Yonetici
Isletme Politikasi Anlami Onemi ve Yararlar
Yonetici Asistanlgl

Degisim Surecinde Yeni Bir Alan Olarak; Yonetici Asistah
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DAVRANIS VE BECERI GELiSTIRME EGITIMLER i

Kendini Kabul Ettirme ve Bireysel Ggim
Bireysel Baariya Ulgmada Pozitif D§inme
Muzakere Becerileri

Insaniliskileri ve iletisim

Kisiler arasiiliskilerin Gelistirilmesi

Is Ortaminddletisim ve Davrany

Etkili ve Dogru Telefon Kullanimi
Telefonda Etkililletisim

Takim ve Takim Cagmalari

Ekip Calsmasi

Verimli ve Baarili Olmakicin Stratejiler
Duygusal Zeka

Is Yasaminda Duygusal Zekanin Arttiriimasi
Zor insanlarla Bga Cikma ve Cagma Yonetimi
Zaman YoOnetimi

Stres Ydnetimi

Fikir Uretme ve Yaraticilik Teknikleri
Reaktif — Proaktif Davragi

Ogretme Yontem ve Teknikleri

Etkili ve Hizh Okuma Teknikleri

Dogru, Duzgun, Etkili Kongma

(WD N Iy I Iy Ny Ny Ny Iy oy Iy Iy Iy

Gida sektorindegdimlerle ilgili daha detayl bilgi icin; BakinizAyperi, Atalay.
2004. The Effectiveness of Training on Productiwityrood Sector; Gidagdimleri

Bukleti. Yuksek Lisans Tezi. Marmara Universitess$al Bilimler Enstittisd.
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EGITIM GENEL

is DENEYIMI

NITELTKLER

Burcu Ayan

OZGECMis

Adres : Darcan Sok. Sismanoglu Apt. No:16 Daire:14
Mecidiyekody — Istanbul
Cep : 4+ 90 532 680 31 37
E-Posta : ayanburcu@hotmail.com
Egitim : Yiksek Lisans (Ogrenci) Dogum Tarihi : 01.01.1978
Durumu Dogum Yeri : Aydin
Medeni : Bekar . .
Durum Ehliyet : B

Yiiksek Lisans
10,2004 - 07,2008

Universite

09,1995 - 09,1999

Lise
09, 1992- 06,1995

Commercial Union Life
Insurance Company
12,1999 - 04,2000

Tekgida-is Sendikasi
04,2000 - Halen

Yabanci Dil

Bilgisayar Bilgileri

Egitimler

Yildiz Teknik Universitesi 3,25/ 4
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakdltesi,

Insan Kaynaklari Yonetimi

Ankara Universitesi _ 75/ 100
Siyasal Bilgiler Fakdiltesi, Uluslar arasi Iliskiler

Aydin Adnan Menderes Anadolu Lisesi 5/5

Sosyal Bilimler

Mali Danisman

Dis iliskiler ve Arastirma Merkezi Danismani

- Ingilizce
 Almanca
* Fransizca

[ Okuma:10 Yazma:10 Konusma:10 ]
[ Okuma: 6 Yazma: 5 Konusma: 5 ]
Baslangig

Ms Office Programlari, Windows Isletim Sistemi, Spss

. Uluslar__ara5| Ticaret Anlasmalari, Gelismeler ve Sendikal
Giindem Uzerine Egitim
ILO Uluslarararasi Egitim Merkezi 15.10.2007 - 30.10.2007 (15 giin)

+ Turkiye Sosyal Diyalogu Giiglendirme Projesi icin AB Proje
Onerisi Hazirlama Egitimi
DELEEUW International 24.06.2006 - 27.06.200 (3 giin)

+ AB Proje Yazma Teknikleri Atélye Calismasi
Istanbul Sanayi Odasi 03.05.2006 - 05.05.2006 (2 glin)
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