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ILAC SEKTORUNDE CALISAN SATIS ELEMANLARININ i$ MEMNUNIYET
SURECLERINE ETKi EDEN FAKTORLER UZERINE BiR UYGULAMA

Sule Pinar DUYAR
Insan Kaynaklar1 Ve Yo6netimi Bilim Dali Yiiksek Lisans Tezi

Bu c¢alismada ila¢ firmalarinda ¢alijan satig temsilcilerinin iy memnuniyetini etkileyen
faktorler arastimlmigtir. Ilag firmalarinda galigan satig elemanlarmin iy memnuniyetini
etkileyen orgiitsel faktorler olan, igin niteligi, bolge yoneticisinin tarzi, yiikselme olanaklar,
prim, {icret politikalari ve sosyal yardimlar, ¢aligma arkadaglari, ist yOnetimin tarz: ve girket
politikasinin is memnuniyeti tizerinde etkileri aragtirma konusunu olugturmugtur.

Aragtirmanin birinci boliimiinde genel olarak iy memnuniyeti kavrami, 6nemi ve is
memnuniyetini  etkileyen faktorler, satista iy memnuniyetinin Snemi, satista is
memnuniyetini etkileyen faktorler ve bu faktorlerin Sl¢timii, ikinci boliimiinde motivasyon
teorileri ve iy memnuniyeti ile iligkisi, tiglincli bolumiinde motivasyonla ilgili yeni
yaklagimlar sunulmugtur.

Aragtirmamin  d6rdiincti  boliimii ise uygulama kismindan olugmaktadir. Uygulama,
Tiirkiye’de faaliyet gosteren yerli ilag firmalarindan Istanbul’da galigan satis elemanlart
tizerinde bir anket uygulanmasi seklinde yapilmigtir Uygulanan anketin sonuglari, SPSS
(Sosyal Bilimler i¢in Istatistik Paketi) kullanilarak analiz edilmig ve yorumlanmistir.
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AN APPLICATION ON FACTORS EFFECTING THE JOB SATISFACTION OF
SALES PEOPLE WORKING AT PHARMACEUTICALS INDUSTRY

Sule Pinar DUYAR

Human Resources and Management Master Thesis

The factors that effects the job satisfaction of sales people working on pharmaceuticals
industry is the subject of this work. The organizational factors as job quality, the view of
field administrator, career opportunities, salary policies and social concerns, work
environment and co-workers, company vision and executive level policies are taken into
consideration on research of each factor’s effect on job satisfaction.

The first level of the research includes the concept and importance of job satisfaction in
general, a literature survey of job satisfaction specifically for sales people and quantization
of those factors. In the second level, motivation theories existing in the literature and
contemporary research about motivation theories are also addressed and their relation
between job satisfaction is reviewed.

The last level of the research includes the practical work which consists of a survey applied

to sales people working at local pharmaceutical companies located in Istanbul, Turkey. The
results of the survey is analyzed using a statistics software namely SPSS and compiled.
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GIRIS

Giiniimiiz kosullarinda satis gticii, isletmenin gii¢ltiliigii ve karlilig1 iizerine etkili faktsrlerin
icerisinde belki de en dnemlisidir. Dolayis1 ile ihtiyaglar1 yeterli Slgtide karsilanmis ve is
memnuniyeti arttirilan veya siirekli tist diizeyde tutulan bir programa sahip satig elemanlari,
firmalara yliksek kar ve giigliiliik gibi cok 6nemli Katkilar saglayacaktir. Is memnuniyetinin
saglanmasi iggbren agisindan son derece énemlidir ¢linkii iggdrenin bagaris1 drgiitiin igine
yarayabilecegi gibi, isgorenlerin kendi islerine de yarayacaktir. Orgiitte motivasyonel agidan
uygun bir ortam bulunmasi, isgorenler i¢in ihtiyaclar1 gidermede ve amaglara ulagmada son
derece yararli olacaktir. I3 memnuniyetini saglayan etmenlerin ¢ekici olmadigi hatta
bulunmadif1 bir ortamda ise, ihtiyag ve amaglara ulagmak bir yana, igg6renler yetenek ve
caligma kapasitelerini tam olarak kullanmayacaklarindan, moral agisindan zayif, isten

memnuniyetsiz ve rgiite katkida bulunma egiliminde oldukga kisir bir durum alacaklardir.

Satig giicti firmay: temsil etmektedir. Oyleyse satis elemanlarinin kendilerinden beklenen
goérevleri yerine getirebilmeleri i¢in onlarin desteklenmesi ve tatminsiz olduklar1 konularin
tespit edilerek iy memnuniyetinin saglanmasi gerekir. Satig elemanlarimin g
memnuniyetlerini ¢esitli yollarla saglamak, onlar1 firmaya bagh tutarak, firmanin amagladid
satis hedefine ulagmasini saglar. Satig ekiplerinin i memnuniyetini saglamak igin satig

elemanlarim iyi tammak ve onlarin ihtiyaglarim, énceliklerini iyi belirlemek gerekir.

Bu c¢aligmada ilag firmalarinda g¢aligan satis temsilcilerinin iy memnuniyetini etkileyen
faktorler arastinlmigtir. Ilag sektoriinde is giicii devrinin ¢ok yogun olarak yasanmasi, bu is
glicti devri yaganirken sadece isten ¢ikarmalarin olmadifi ve satig elemanlarinin bir siire
sonra yeni i arayislarina girdikleri gozlemlenmis ve bu durum satiy elemanlarimn ig
memnuniyetini etkileyen faktérlerin arastirilmasina yol agmustir. Ilag firmalarinda ¢alisan
satis elemanlarmin i memnuniyetini etkileyen 6rgiitsel faktorler olan, isin niteligi, bolge
yOneticisinin tarzi, yiikselme olanaklari, prim, {icret politikalar1 ve sosyal yardimlar, ¢aligma
arkadaglari, tist yonetimin tarzi ve sirket politikasinin i memnuniyeti {izerinde etkileri

aragtirma konusunu olugturmustur.

Aragtirmanin birinci boliimiinde genel olarak is memnuniyeti kavrami, Onemi ve i

memnuniyetini  etkileyen faktorler, satigta iy memnuniyetinin Onemi, satigta is



memnuniyetini etkileyen faktorler ve bu faktdrlerin l¢tlimii ikinci béliimiinde, motivasyon
teorileri ve iy memnuniyeti ile iligkisi, l¢iincli boliimiinde motivasyonla ilgili yeni

yaklagimlar incelenmistir.

Arastirmanin dérdiincii ve son boliimii ise uygulama kismindan olugmaktadir. Uygulama,
Tiirkiye’de faaliyet gosteren yerli ilag firmalarindan Istanbul’da galisan satis elemanlart
lizerinde bir anket uygulanmas1 seklinde yapilmistir. Bu uygulamayla is memnuniyetini
etkileyen oOrgiitsel faktorler olan yonetim tarzi, caligma arkadaglari, yiikselme olanaklan,
ddiillendirme, ticret politikalar1 ve sosyal yardimlar ve {ist ybnetim anlayisi ve girket
politikasinin i memnuniyeti ile iligkisinin nasil oldugu ortaya koyulmaya caligilmistir.
Uygulanan anketin sonuglari, SPSS ( Sosyal Bilimler igin Istatistik Paketi) kullanilarak

analiz edilmig ve yorumlanmaigtir.



BOLUM 1. i$ MEMNUNIYETININ TANIMI VE SATISTA i$ MEMNUNIYETININ
ONEMI

1.1. iy Memnuniyeti Kavram

Cagdag yoOnetim diisiincesi igletmenin rasyonel sonuglar elde etmesi igin iggdrenlerin
aradiklarinm igte ve ig ortaminda bulmalar gerektigini, en basit sekliyle ig kisi uyumunun ¢ok
boyutlu olarak ger¢eklesmesini etkin ydnetim sartlar1 arasinda gérmektedir. Is kisi uyumu
i¢in ¢aliganlarin sadece yetenek ve dzellik olarak igyerine uygun olmasinin yetmedigi; bazi
durumlarda yiiksek dicretin, iggorene verilen terfi olanaklarinin iggéren mutlulugunu

saglamadign saptanmigtir.'

En basit tammiyla is memnuniyeti “Isgdrenin ise kars1 gosterdigi genel tutum” ile dlgiiliir.
Olumlu bir tutumu varsa is memnuniyeti yiiksek yoksa is memnuniyetsizligi s6z konusu
olacaktir. Bunun sonucunda da isgiicli devir orani, devamsizlik gibi degerlerin yiiksek
olmasi, i veriminin diigmesi ve isletme kari, giici gibi kavramlarin diisiik olmasi
sonuglartyla karsilasilacaktir. Igsgdrenin memnuniyeti, ¢alisma sonucu elde ettigi sonuglarin

onun beklentilerini ne 6l¢tide kargiladig ile dogrudan ilintilidir.

Bir kurumun basgaril1 olmasi igin, o kurumda ¢aliganlarin i memnuniyetlerinin siirekli olarak
yiiksek tutulmasi gereklidir. I memnuniyeti “Bireyin ¢alisma ortamina karst olan
reaksiyonu” olarak tanimlanmaktadir.? Bir ¢aliganin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen
degiskenler arasinda ticreti, terfi imkanlari, sosyal haklari, yoneticisi, iy arkadaglari, ¢aligma
kosullari, haberlesme, giivenlik, verimlilik ve igin niteligi vardir. Bu degiskenlerin her biri ig

memnuniyetini degisik sekillerde etkiler.

Pek ¢ok akademisyen, Kkisilerin igleri hakkinda neden farkli duygular beslediklerini
agiklamaya galigmigtir. Locke, i memnuniyetinin, kisinin ihtiyag¢larinin karsilanmasindan
degil, o kisinin kendisi i¢in neleri 6nemli gérdligii duygusundan kaynaklandigin 6ne stirer.
Locke’a gore kiginin bir degigkene verdigi 6nem, kendisinin onu ne kadar istedigi ile
ilgilidir. Locke memnuniyetsizligin, bir kisinin istediginden daha azim1 elde etmesi

durumunda ortaya ¢iktigimi dne siirer >

! {lhan Erdogan , Orgiitsel Davrang, istanbul: 1.U.Isletme Fak. Yayinlar1,1983, 5.231
2 Lilly M. Berry, Psychology at Work, San Francisco: McGraw Hill Companies Inc., 1997, s. 98

* Berry, 5.98



Lawler, is memnuniyeti glidiisel gergeve igerisinde goriilmesi gerektigini savunur. Bu goriige
gore, is memnuniyeti, kisinin ne hakkettigi ile ne aldig: diiglincesi sonucunda ortaya ¢ikar.
Yani, bir ¢aligan hakkettifine inandig1 konular1 elde edemez ise, iy memnuniyetsizligi s6z

konusu olur.

Landy, ilk tepkinin (ani duygusal kargilik) daha sonra gelen tepki (sonraki duygusal karsilik)
ile birlegmesi sonucunda is tatminini doguran istikrarli dengenin ortaya ¢iktigi 6ne stirer”.
Ote yandan, ige baglilik ile ilgili ¢aligmalar daha ziyade bu konunun ¢alisma etkinligi
lizerindeki olumsuz etkisi nedeni ile yiiriitiilmiistiir. Ise bagh olan ¢alisanlarin igyerinden
ayrilma ihtimallerinin, ige bagh olmayan galiganlardan daha az oldugu bulunmustur. ise
bagliligin ¢alisanlara kazandirilmasi gereken bir nitelik olduguna inanilmasina ragmen, ise
baglilik ile is yerindeki davramslar hakkinda az sayida aragtirma bulunmaktadir. Ampirik
literattirde, ise baglilik hakkinda iki farkli tamim vardar:

Porter ve arkadaslarina gore iy memnuniyeti, kiginin kurumu ile kendini &zlestirme ve

kendini ise verme kuvvetini gosterir. >

Becker ise, is memnuniyetini ¢alisanin kendisini siiregelen galigmalara verme egilimi olarak
gosterir ve bunun nedeni olarak da bunu yapmamanin maliyetinin yiiksek olmasin gdsterir
Bu maliyetler arasinda, elde edilen haklarin, kidemin, is degistirmenin insan iligkilerinde

neden olacag1 hasar, yeni is arama zorlugu gésterilmektedir.®

Is memnuniyetlerini etkileyen baslica faktorler ficret, ylikselme olanag, yonetim tarzi isin
kisiye genel uyumu, is arkadaglariyla iligkileri, is giivenligi,isin zorluk derecesi,

odiillendirme sistemi gibi kisaca tamimlanabilir.

1.1.1. iy Memnuniyetinin Onemi

Is memnuniyeti 6zel bir tutumdur. Is memnuniyetinin olmasi yani ise kars1 tutumun olumlu
olmas1 durumunda ortaya ¢ikan bir dizi yonetsel ve davramssal sonuglar vardir.” Giincel

yOnetim diislince ve uygulamasina gore, bir igletmenin basarist sadece karliligi, pazar pay:

*Frank Landy, Performance Measurement and Theory. Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum Assoc, 1983, 5.58

3 L. Porter W., R.M Steers, R. T. Mowday & P. V. Boulian, “ Organizational Commitment, Job Satisfaction,
and Turnover Among Psychiatric Technicians”, Journal of Applied Psychology, Vol:59, 1974, s. 603-609.

¢ Howard S. Becker, “Notes on the concept of commitment ”, American Journal of Sociology, Vol.66, No.1,
1960, 5.32-42.

" {lhan Erdogan, Isletmelerde Davranus, Istanbul: Beta Basim, 1994, 5.378-379
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gibi degiskenlere bagli olarak degil, insan boyutu ile de Slgiilmelidir. Is memnuniyeti her
seyden 6nce sosyal bir sorumluluk, ahlaki bir gerekliliktir.

Yapilan g¢aligmalarda ¢ogunlukla, iggérenlerin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is
memnuniyeti arasinda yakin bir iligki goriilmiigtiir. Ancak bu sebep sonug iliskisinin yonii
tam olarak belirlenememistir. I memnuniyeti saglayan kuruluslarin eleman bulmakta pek
zorlanmadig1 ve personelin stireklilik gosterdigi, olumsuz sendikal g¢aligmalara pek sahne
olmadig: bilinen sonuglaridir.® Esasinda is memnuniyetinin iki boyutu vardir bir yanda is
memnuniyeti bir yanda memnuniyetsizlik s6z konusudur. Is memnuniyetini incelerken, is
memnuniyetinin olmaylp memnuniyetsizligin ortaya ¢iktiginda karsilagilan sonuglan da

degerlemekte yarar vardir.

*Is memnuniyetinin basariya etkisi: Iy memnuniyeti olan isgérenlerin islerine daha bagh
olduklari, bu nedenle daha fazla c¢ahigacaklar diiglinilmiistiir. Ancak, yapilan bilimsel
caligmalar, bu diisiinceyi yeterince desteklememistir. Vroom, is memnuniyetinin bagariy1
nasil etkiledigini arastirmis ve memnuniyet ile verimlilik arasinda pozitif, fakat diigiik bir
korelasyon bulmugstur.’ Bu konuyla ilgili yapilan baz1 galigmalarin sonucunda ise is
memnuniyeti verimliligi, isteki basariy1 ¢ok Snemli dl¢iide etkiliyor denmistir. Stiphesiz ig
memnuniyeti belirli sinirlar iginde basariyr etkileyecektir. Is memnuniyetinin bagan
tizerindeki etkisini karsilikli iligki olarak gérmek gerekir. Yani “Is memnuniyeti basariy1
arttir” demek yerine “Memnuniyet basariy1 dogurur” demek daha dogru olacaktir. Is
memnuniyeti ile bagar1 arasinda ki iligkiyi agiklayan birinci goriis tatminin bagariy: arttirdigi
y6niindedir. Herzberg’in Cift Faktdr kurami bu goriisiin bilinen en 6nemli destekleyicisidir.
Ikinci goriise gére basan is memnuniyetine yol agar. O halde yonetici baslangicta ig
memnuniyeti yaratmak yerine istiin basariy1 elde etmeye doniik ¢aligmalar yapmali sonrada
basariyr 6diillendirmelidir. Bu yaklagim yoneticinin dikkatini &diillendirmenin {izerine
¢ekmektedir. '

*[s Memnuniyeti, Devamsizhk Ve Isten Ayrilmalar Azaltir: Isinden memnun olmayan is
gorenlerin devamsizliklarimin daha fazla oldugu bilinmektedir.Yiksek iy memnuniyeti

devamsizlifim1 azaltmasa bile, diigiik i3 memnuniyetinin iy devamsizligimi arttirdig:

& Robert P. Vecchio, Organizational Behavior, Orlaldo: The Dryden Press, 1988, 5.117

? Vecchio, 5.124

19 John R. Schermerhorn, James G. Hunt, Richard N. Osborn, Managing Organizational Behavior, New York:
Jobhn Wiley and Sons Inc., 1982, 5.51-52



bilinmektedir.''is memnuniyeti ile iseten ayrilma arasinda olumsuz bir iligki vardir. Ig

memnuniyetsizligi olan kigiler bazen igten ayrilmak yerine sikayet etmeyi tercih ederler.

*[s Memnuniyetsizligi Bazen Davranigsal Bozukluklar Yaratabilir: I§ memnuniyetsizligi
sinirsel ve duyusal bozukluklara da yol agabilmektedir. Is memnuniyetsizligi bazen kisinin
hayatinda kisir déngiiler yaratir

*[s Memnuniyetinin Etkilerinde, Iy Ve Kisi Ozellikleri: I gorenin yas1 ile is
memnuniyeti arasinda iligki s6z konusudur. Kisi yaglandikca islerinden daha fazla tatmin
olmaya bagslarlar. Bunun gesitli nedenleri vardir. Bunlar, kisinin yaglandik¢a beklentilerinin
azalmasi, kidem kazanan kiginin sosyal ortama ve igine aligmas1 olabilir. Is gérenin mesleki
diizeyi de is memnuniyetini etkilemektedir.Yaptiklar: iste mesleki a¢idan daha iist diizeyde
bulunan kisiler iglerinden daha fazla memnun olmaktadirlar. Bu kisilerin prestiji, aldig:
licreti yiiksek, caliyma kogullar1 daha iyidir. Bu nedenle de islerinden memnun olmak igin
daha fazla nedenleri vardir. Genellikle isletmenin biiyiikliigii ile i§ memnuniyeti arasindaki
iligki ters yonliidiir. Sistem biiyiidiikge haberlesme, koordinasyon azalacak, ig gorenler karar
organlarindan uzaklastiklarindan kendilerini etkileyen kararlarin diginda kaldiklarim
hissedecekler. Bu durumda igletmelerin i§ memnuniyetini saglamak igin daha fazla 6nlem

almasi gerekmektedir.'
1.1.2. is Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Is memnuniyeti, is gorenin ise kars1 genel tutumu olarak goriildiigiine gore, ise karsi olumlu
tutumu olugturan faktorleri i memnuniyeti yaratan defiskenler olarak gérmek dogru
olacaktir. Isin genel boyutlar is memnuniyetini saglayan faktorlerin baginda gelecektir.
Isini tamyan, onda aradiklarim bulan kisi is memnuniyetini saglamis olabilir ama bu isini
degistirmeyecegi anlamina gelmez. insanin dogasinda arama ve isteklerini yenileme vardar.
Kisi isinde memnundur, ancak isin gevresel degiskenleri memnuniyetini azaltabilir. Is
memnuniyetini saglayan faktorleri kisiye ve ise bagli nedenler olarak iki gurup altinda

toplamak miimkiindir.'®

" Don Hellriegel, John W.Slocum, Richard W.Woodman, Organizational Behavior, 4B. St Paul .West
Pub.Comp.,1986, s.124

2 {lhan Erdogan, Orgiitsel Davranss, Istanbul: 1.U.Isletme Fak. Yayinlar1,1983, 5.256

1> Erdogan , s.234



1.1.2.1.Bireysel Nedenler

Isgérenin iginden beklentileri oncelikli olarak kendi kisiligi ile ilgilidir. Temel kisisel
ozellikleri i ve is ¢cevresinden beklentilerin nitelik ve niceliginin 6ncelikli sinirlayicisidar.
Kisi, egitimine, toplumsal katmanlar igindeki sosyal yerine, kurdugu iliskilere gore, is

arayacak ve yapacag isin gelecekteki geklini de yine bu tzelliklerine gore belirleyecektir.

Isgdrenin sahip oldugu kisilige bagh olarak, bir dizi deger yargilan, inanglar1 vardir. Bazi
isgérenler islerinde bagimsizlik isterler, yoneticisinin kendine karigmasini istemezler,
¢aligma ortamim kendileri diizenlemeyi tercih eder. Baz1 iggorenler zor igleri tercih eder.
Amirinin kendisini takdir etmesini isteyen i gorenler vardir. Bunlarin tam tersini tercih

edenlerde vardar.

Kiginin i§ hayat1 tecriibesi de is memnuniyetini belirlemede énemli bir faktordiir. Caligma
hayatina yeni baslayanlarin genelde gergek¢i olmayan beklentileri vardir. Ornegin hizla
yiikselecegini hayal eder fakat zamanla bunun ger¢eklesmesinin zor oldugunu goériince igine
kars1 memnuniyetsizlii artar. Bunun nedeni kiginin gergek¢i olmayan beklentileridir.
Ozellikle yeteri kadar is deneyimi olmayan kisilerin gergek¢i olmayan beklentileri kisinin
hayal giiciiniin bir {iriinii olabilecegi gibi, yayin organlarmin yamltmasi, egitim kurumlarimn
Ogrencilerini fazla abartmasi veya adayin ise kabulii sirasinda miilakat: yapan kiginin yanlig
yamltict bilgi vermesinden de kaynaklanabilir.!* Bazi insanlar is tecriibeleri arttikca
beklentilerini i3 hayatinin dogrularina goére belirlerken bazilar1 gegen yillara ragmen

beklentilerini degistirmezler iy memnuniyetsizligi ile yagamay1 tercih ederler.

Aragtirmalar genellikle yag ile i memnuniyeti arasinda olumlu bir iligki oldugunu
géstermigtir. Bu iligki 60 yaglarina kadar olumlu bir artiy gosteriyor ve bu yastan sonra
keskin bir diiglis goOstermektedir. 20-30 yas arasi igsgdrenlerde minimum diizeyde ig
memnuniyeti goriilmektedir. Is hayatina yeni baslayan bir isgéren, hi¢ bir is tecriibesi ve
daha 6nceden karsilagtirabilecegi ve referans alabilecegi bir igi yoktur. Bu durumda tek
kargilagtirabilecegi is okul hayatidir. Okul hayatindan biiylik beklentilerle i hayatina
baglayan gengler gergekei olmayan beklentilerini is hayatinda bulmadiklarinda biiyiik hayal
kirikliklarina ugramakta ve is memnuniyet diizeylerinde biiyiik diigtis goriilmektedir. Ayrica
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400 yonetici iizerinde Smith ve arkadaglarinin yaptif1 bir aragtirmada yas arattikga ig

memnuniyetinde yiikselme oldugu saptanm1st1r.15

Yapilan aragtirmalarda egitim seviyesi ile iy memnuniyeti arasinda negatif bir iligki
oldugunu gostermektedir. Bunun nedeni; yliksek diizeyde egitim almis kisinin, iginin
kendisine yiiksek sorumluluklar ve tatmin verecegi hususunda biiyiikk beklentiler i¢inde
olmasidir, Fakat bir ¢ok ig, kisinin beklentilerini kargilamada yetersiz kalmaktadir.

Isgbrenin sosyal yapisi da is memnuniyeti iizerinde etkilidir. Aile bag1 zayif olan, bireysel
standartlar altinda yasayan, duragan yapili olan, i aligkanliklar1 olusturmayan kiginin i
memnuniyetinin diigiik olduguna y6nelik bulgular mevcuttur.

Bireysel kisilik isin pozitif ve negatifligi {izerinde diislinceleri ve duygular1 biiylik oranda
etkiler.!® Her ne kadar arastirmalarda tam bir sonug alinamasa da kanitlar iglerinde daha
fazla memnun olanlarin aym zamanda daha iyi uyum sagladiklarini duygusal olarak daha

dengeli olduklarii g6stermektedirler.

Bireyin is memnuniyetini, bir ¢aligma grubu i¢inde, meslektaglari, yoneticisi ve gézetimcisi
tarafindan etkilenmektedir. Ilk amirlerin, 6zellikle ise yeni giren Kkisilerin baglangigta
duydugu is memnuniyeti {izerine bilyiik etkisi vardir. Her yaptig1 denetlenen, kendi basina
karar verme yetkisi olmayan ve davraniglarinda serbestlik taninmayan astlar, zamanla is

memnuniyetinden uzaklagmaktadirlar.

Bir kiginin iginde bulundugu kiiltlir de iy memnuniyet diizeyini etkiler. Bireysel bagar1 ve
kazancin 6nemini vurgulayan kiiltiirlerde yetisen galiganlar (6. U.S.A.) bireysel kazang
ve 6diil (Bonus, prim, kar pay1) saglayan iglerde memnuniyet diizeyleri daha ytiksek olur.
Her bireyin kendi iizerine diigeni yerine getirdigi kiilttirlerde yetigenler, Japon kiiltiirti gibi

bireysel bagar1 ve rekabet getiren iglerde memnuniyet diizeyleri diigiik olur.
1.1.2.2. Ise Bagh Nedenler

Isgbrenin igsinden memnun olmasinda etkili olmasinda isin genel goriiniimii, isgérene

sagladiga sosyal ve ekonomik ¢ikarlar ile ig ortami sartlarimin énemli bir yeri vardir. Bu

15 1..J Mullins, Management and Organizational Behavior, Third E.d., London: Pitman Pub., 1983, 5.71-79
16 George M. Jennifer and Jones Gareth R., Organizational Behavior, Second Ed., Boston ;: Houghten Mifflin,
1989, 5.71-79



faktorlerin 6nemli bir 8zelligi yoneticinin i memnuniyetini ylikseltmek i¢in iizerinde iglem

yapabilecegi, analiz edilebilir, 6l¢iiliir nitelikte olmasidir. Bu fakttrler genel olarak;
*Isin Genel Goriinlimii Ve Zorluk Derecesi,

*Ucret, {lerleme Olanag1 Ve Uygun Odiillendirme,

*[sletmede Gegerli Olan Beseri iligkiler,

*[sletmenin Sosyal Gériintimti, Calisma Kosullar ve Is glivenligi olarak tamimlanabilir.

*Isin genel goriiniimii ve zorluk derecesi: Toplumsal yap: tarafindan yeteri kadar kabul
gérmeyen, kendisini is hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin
yapilmas) zorunlulugu is memnuniyetini azaltacaktir. Genel olarak isin yapisal 6zelligi, isin
ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati vermesi, ¢esitliligi, sorumluluk gerektirmesi gibi
ozellikler bireyin memnuniyetini etkileyen nedenlerdir. Isin zorluk derecesi de genellikle
olumlu y6nde etkileyen bir degiskendir. Insanlarin zor olan bir isi basarma arzular1 vardr.
Memnuniyeti olumlu yénde etkileyen fiziksel degil zihinsel zorluktur. Oncelikle kisi isi,
ozellik ve yeteneklerine uygun gérdiigii igin sevebilir. Kiginin egitimi, ise doniik olarak
geligtirdigi 6zellikleri ne kadar gelismigse ve kariyer hedefine bulundugu pozisyon ne kadar

yakinsa memnuniyeti o derece yiiksek olacaktr.!”

*Ucret, ilerleme olanagi ve uygun odiillendirme sistemi: Stiphesiz kisinin ise kars:
tutumunu, aldigi tcretin yeterlilii, almasi gerekene oranla normallii ve ihtiyaglarim
kargilama derecesi de belirleyecektir. Iggorenler, caligtiktaki isletmenin uyguladif: ficret
sistemi ve terfi politikalarim adil olarak algilamak ve beklentilerine uygun olmasin isterler.
Ayrica igletme, olusturacagi gercekei bir bagar1 degerleme sistemi sonucu bagarili olanlar
odiillendirirse, ddiilii hak edenlerin iy memnuniyeti artacaktir. Bagar1 degerleme sisteminin
hatali olmasi yeterlinin yaninda yetersizinde &diillendirilmesi ise bagarili olan kisileri de

olumsuz yénde etkileyecektir.

“[sletmede Gegerli Olan Beseri iliskiler: Isyerindeki zellikle yénetici igg6ren arasindaki
iligki kisiyi katilimdan uzak tutuyor, alinan kararlar hakkinda fikir bildirmesini engelliyor

tarzda ise bu is memnuniyetsizligine yol agacaktir. Yoneticilerin, 5zellikle ige yeni girenlerin

17 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior:Concepts, Controversies and Applications, New Jersey:
Prentice Hall, 1991, 5.172



iy memnuniyeti {izerinde baglangigta Onemli bir etkisi vardir. Kiginin i¢inde bulundugu
bigimsel ve bigimsel olmayan gruplarda 6nemli bir kriterdir. Kiginin bagarili sayilan bir
grupta yer almasi, hayat gériisii kendisine yakin insanlarla ¢aligmasi onun iy memnuniyetini

arttiracaktir.

*[sletmenin Sosyal Gériiniimii, Cahyma Kosullan ve Iy giivenligi: Isletmenin dig
goriiniigli, elemanlara sagladig1 haklar, dis diinyaya yansiyan imajina bagh olarak g¢evreyi
etkileme giicti farkli olacaktir. Insanlar, gevreden kabul goren, dzellikli olarak algilanan
isletmede ¢aligmayi tercih ederler. Bu tiir igletmelerde yaptiklar iglerden daha ¢ok memnun
olurlar. Is glivenliginin olmasi is memnuniyeti igin ayr bir faktrdiir. Kisinin isletmedeki
kademesi diigtiik¢e is gilivenligine verdifi 6nem artar. Ayrica egitim diizeyi arttik¢a is

glivenligi iy memnuniyeti agisindan fazla 6nem tagimaz.'®
1.1.2.3. iy Memnuniyetini Etkileyen Bagimsiz Degiskenler

Is memnuniyeti ve Is Giicii Devri: Insanlar islerinden memnun olmadiklar taktirde sik sik
devamsizlik yapmakta ve isten ayrilmaktadirlar. Bu sonug¢ birgok aragtirmayla
kanitlanmigtir, Memnuniyetsizlifin sebepleri azaltildifi taktirde tatmin artacak ve is
yerinden ayrilma azalacaktir. Yiiksek is memnuniyeti ig giicli devrini diigiik tutar en azindan
diisiik kalmasina yardime: olur. Is giicii devrini etkileyen diger bir faktor ise genel ekonomik
durumdur. Issizligin az oldugu dénemlerde bazi bireyler islerinden memnun olsa daha iyi
firsatlar elde etmek igin iglerinden ayrilirlar. Aksi durumlarda ise iglerinden memnun

olmasalar bile islerini terk etmeyeceklerdir.'®

Is Memnuniyeti ve Devamsizhk: Is memnuniyeti ile ise gelmeme arasinda olumsuz bir
iliski olmasma ragmen iliskinin diizeyi ¢ok yliksek degildir. Genellikle bu iligkinin
korelasyon katsayis1 0.40’dan azdir. Yapilan galismalarda is ve gevre sartlarina bagli olarak

yiiksek devamsizlik oranlari asagidaki faktorlerle agiklanmaktadar:

e Yapilan ise karsi diigikk diizeyde ilgi ve ya verilen goérev gesitlerinden
tatminsizlik duymak,

o Ucret ve terfi firsatlarina duyulan tatminsizlik ,

o Danigman ve danigmanlik faaliyetlerinden duyulan tatminsizlik,

'8 fIhan Erdogan , Orgiitsel Davranig, Istanbul: 1.0 isletme Fak. Yaymlari, 1983, 5.244
19 A.J Dubrin, Foundations of Organizational Behavior, N.J: Englewood Cliffs Prentice Hall inc., 1984, s.144
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e Damismanin kisisel problemleri dinlemesi ve anlamamasi,

o Zayif ekip ruhu.

Is memnuniyeti ve Verimlilik: Yonetim agisindan insan kaynaklarimin yiksek ig
memnuniyetine sahip olmasi isteginin en onemli gerekcesi daha basarili diigiincesinden
kaynaklanmaktadir. Bagka bir deyisle bu anlamda ig memnuniyeti bagari i¢in bir arag niteligi
tasimaktadir.’Yiiksek verimle, diigiik i§ memnuniyetinin bir arada olmas1 miimkiin goriilse
bile bu durumum uzun vadede devami olanakli degildir. Ciinkii daha sonra diigiikk tatmin,
diisiik verime yol agan direnigleri beraberinde getirir. Bunun nedeni de bireylerin insana
Ozgli 6zelliklerinden memnuniyetsizlik yaratan geylerden kaginmalar1 ve direnmeleridir.
Ancak i3 memnuniyetinin basar1 ile iligkisi birgok degiskenden etkilenen karmagik bir
iligkidir. Is memnuniyeti direk olarak tiim boyutlart ile (isin kendisi, ticret, yiikselme
olanaklari, i arkadaglar, drgitsel yapr) isgéren basarisim etkilemektedirler. Iy memnuniyeti
ve verimlilik, tiim boyutlar ile incelendiginde aralarinda bazi iligkiler olabilir. Ornegin,
licretin veya yiikselme imkanlar ya da is kogullar1 agisindan yiiksek bir tatmine sahip olan
birey yiiksek verimlilige ulagabilir. Bu durum, i memnuniyeti boyutlarinin birinden ve ya
birkagindan tatmin duyup digerlerinden duymamasi, onun ortalama is memnuniyetinin
diisiik olmasina ve bunun sonucunda yiiksek verimlilige sahip olsa da i memnuniyetinin
diisiik algilanmasim ortaya g¢ikarabilir. Ancak bu durumda is memnuniyeti ile verimlilik
arasinda bu birey agisindan pozitif bir iligki bulunamaz. Bu bireylerin sayis: arttik¢a da is
memnuniyeti ve verimlilik arasinda iligki umulan sonucu vermez. Mesela, bir isletmede
calisan bireylerin genel olarak tiicret ve ylikselme olanaklar1 boyutlarindan memnun
olduklarim diger boyutlarindan memnun olmadiklarim varsayalim. Bu bireylerin is
memnuniyetleri ortalama olarak diigiik olacaktir. Yine bireylerin ortalama olarak yiiksek
verimlilige sahip olduklarini varsayarsak burada iy memnuniyeti ile verimlilik arasinda

pozitif bir korelasyon bulma olasiligimiz yoktur.!

Is memnuniyeti ve Isgoren saghgi: Is memnuniyetsizligi stresten dogan kalp, tilser, deri
hastaliklar1 vb. birgok saglik problemlerine neden olabilir. Iy memnuniyeti ile yagam tatmini

arasinda bir sinir ¢izilemez.

2 H. Metzner, F.Mann, “Employee Attitudes and Absences” Personnel Psychology, Vol.:1, 1953, 5.467-485
21,3 Mullins, Manegement and Organizational Behavior, Third E.d., London: Pitan Pub.,1983, 5.71-79
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1.2. Satig Ekiplerinin i3 Memnuniyeti

Giintimiizde, satig ekiplerinin y6netimi ile ilgili en g¢ok dikkati ¢eken konulardan birisi de
“satiy ekiplerinin iy memnuniyeti” olmustur. Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren satis
organizasyonlarinda biiytik degisiklikler yasanmaya baglanmigtir. Tiiketici profillerindeki,
dagitim kanallarinda yaganan hizli degisim, satis personelini toplam olarak daha yiiksek
diizeyde satig profesyonellifi olarak tamimlanabilecek yeni uzmanlik seviyelerine
itmektedir. Bu profesyonellik kendisini, satiy temsilcisinin, miigteri ihtiyaglarim
izlemelerinde, ¢6zlim satiglarina yonelmelerinde ve miisteri ile biitiinsel iligkiler ekibinin
diger Onemli {iyeleriyle olmalarinda gostermektedir. Bu durum daha yiiksek diizeyde
profesyonellik, genellikle bolgelerini firma gibi yoneten ve kendileri isin merkezinde bolge

ve saha miidiirleri olarak yer alan satig temsilcileri ile sonuglanmaktadir.

Miisterilerindeki degigikliklerin sonucu olarak satig ekipleri, hem daha fazla 6zgiivene sahip
bireyler, hem de takim oyuncular1 olarak gelismektedirler. Miisterilerin; duyarli hizmet,
biitiinsel ¢éziimler, sifir hatali kalite ve siursiz {iriin taleplerinde g¢ok kati oldugu bir ¢agda,

satigqilar; miisterilerle, odaklik ve siki iligkiler gelistirmek durumundadir.

Ozetle bu degisimler, satis ekipleri {izerindeki baskiy: arttirmakta onlar1 daha fazla degisime
yoneltmektedir. Ustelik, satig ekiplerinden, bu degisimi yasarken aym zamanda satis
performanslarindan higbir sey kaybetmemeleri beklenmektedir. Bu durumda, satis
ekiplerinin ihtiyaglarinin belirlenmesi ve netice olarak iy memnuniyetinin st diizeyde

tutulmasi gerekmektedir.

Satig ekiplerini daha fazla efor sarf etmeye yoneltmek her zaman kritik bir i olmugtur. Satig
ekiplerinin iy memnuniyeti ile ilgili gergeklestirilen arastirmalarin bir g¢ogunda,
cezalandirmak yerine hedef gdstermenin ve bu hedefe ulagsmak i¢in tegvik etmenin ¢ok daha

yararl oldugu anlagilmigtir.
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Miisterideki ana degisiklikler Satis Temsilcisindeki etkisi

Diinya markasini bilincinde miigteri Daha ¢ok rakibe karg1 satabilmeyi bagarmak
zorunda

Kalite bilincine sahip Miisteri baglihiim giivence altina alabilecek
profesyonellige sahip satig temsilcisine artan
ihtiyag

Miisteri ihtiyaglarina hizli yanit vermesi Daha hizli olmay1 6grenmek

Kosulsuz hizmet garantisi beklentisi Miisteri sorunlarini ¢oziimleyebilmek ve

sorunlart minimuma indirebilmek

Sekil 2.1. “2000°li yillarda Satis Organizasyonlarinda Makro Degisiklikler”"

1.2.1. Satis Ekiplerinde iy Memnuniyetinin Onemi

Satis elemanlarinin i memnuniyetinin {ist diizeyde tutulmasi firmanmin belirledigi satis
hedeflerini yakalamada en biiyiik etkendir. Iy memnuniyeti saglamanin amaci, satis
elemanlarinin tiim yeteneklerini ve enerjilerini, pazarlama faaliyetlerinde kullanmaktir
Rekabet kosullarinin giinden giine agirlaghiim g6z 6nilinde bulundurursak satis elemaninin
isinin de glin gegtikge zorlagtifini soyleyebiliriz. Boyle bir burumda satis elemanimin

memnuniyetinin yiiksek tutulmasi igletmeye dogrudan biiyiik bir gii¢ saglayacaktir.

Satig aragtirmalarindan elde edilen bulgulara gore; satiy elemanlarini motive eden
dolayisiyla onlarda iy memnuniyeti saglayan faktdrler siras: ile ticret, yoneticilerin elemana
sahip ¢ikmasi, terfi edebilme imkanin, amirlerin elemanlarina duyduklan gliven, prim-
ikramiye, sorunlar1 amirlerle serbestce tartigabilme imkani, {ist-ast arasindaki iligki, yetkinin
sorumlulugu karsilama diizeyi, kariyer plani, ¢aliganlarin birbirine hosgoriilti davranmasi,
yOneticilerin eleman sorunlar ile ilgilenmesi, saglik sigortasy, is arkadaslan ile anlagabilme
durumu, terfi verilmesi ile performans arasindaki iligki, is yerindeki stres diizeyi, is yerinde
kullanilan ara¢ gereglerin yeterliligi, tasit tahsisi edilmesi, isten ¢ikarilma riski, ofisin
yerlesim diizeyi, ayni yardimlar, isin eve yakmhg:, firmanmn kdltiirel etkinliklere katilmay:

saglamasi, eleman degisikliginin sik olmasi, olarak gergeklesmistir.

2 Rene Dorman, “Salesmen’s Response To Financial Incentives ”, Journal of Marketing Research, Vol.11,
No .4, 1997, 5.418-427

13 < RETIM KURULD
£, YOKSEKDE
T DUSUMANTASYON B




Satis ekiplerine yonelik bagarili bir programi gergeklestirebilmek igin alti temel adim s6z
konusudur;

1. Gergekei hedefler saptanmalidir,
Amaglarin, agik¢a ve diizenli olarak g¢alisanlara bildirilmesi gerekir,
Odiiller ve tegvikler, galisanlarin &zelliklerine uygun hazirlanmahdur,
Bagarilar ¢diillendirilmelidir,
Hedefler 6lgiilebilir olmalidir,

Tesvik programlarinin pazarlama planlamalari ile biitiinlestirmelidir.

S oA W

Satis ekiplerinin i§ memnuniyeti saglamay1 basarmakla birlikte diger 6nemli husus bu
diizeyi korumak igin ¢aba sarf etmektir. Bunun igin standartlar1 ve moral durumunu stirekli
izlemek gerekir. Satis ekiplerinin i§ memnuniyetini yiiksek tutmanin birkag 6nemli noktasim

sunlardir;

*[s hakkinda bilgilendirme; Ne olup bittiginden haberdar etmek, Ogrenir 6grenmez
caliganlara bilgi vermek ve bilginin galiganlar1 nasil etkileyecegini agiklamak gerekir. Bilgi
eksikligi genellikle moral bozuklugu yaratir. Bu nedenle bilgileri hemen, dogru olarak
calisanlara, tercihende bizzat aktarmak gerekir.

*Basariy stirekli kilmak; Bunun ti¢ ana yolu vardir. 2

1.Diizenli g6zetim,

2.Gerekli durumlarda tepeden tirnaga denetim,

3.Belli araliklarda gézden gegirme.

Satig ekiplerinin daha basarili olmalarimi tegvik etmek i¢in insanlara sorumluluk verilmeli,
igleri kendi yOntemleriyle yapma olanag verilmeli ve iyi yapilan seyleri 6diillendirmek

sarttir.

Bagarilarin slirmesini saglamak i¢in mutlaka bireylerle bizzat iletigim kurmak, gerektiginde
yardim etmeye, §giit vermeye hazir olmak, sadece isle ilgili degil de birey olarak da

kisilerle ilgilenilmesi ve her zaman igin ¢aligma ortamina 6zen gdstermek gerekmektedir.

# Dorman, 5.418-427 1.C. ‘MSEKQG“E““ “““k‘gl

Iﬁ\\\\‘ﬂ“ ASYOH MER
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Sonug olarak isletmeyi rakiplerine kargi giiglii konuma getirebilmek igin satig ekibine
verilen Snem arttirilmali, onlarin ihtiyaglarimi anlamaya galigilmalidir. Her bireyi memnun
edebilecek temel diirtiiler vardir. Bunlar bir araya gelerek insan davraniginin mekanizmasini

olustururlar,
1.2.2. Satis Elemanlarmin is Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Caliganlarin iy memnuniyetini etkileyen faktorlerden bazilari; 6rgiitsel iklim, yonetim stili,
performans standartlari, performans degerléndirmeleri, otorite yapisi, igin niteligi, ¢calisma
grubu, c¢alisgma kosullari, rol olgulari, yiikkselme olanaklar, ticretlendirme ve
ddiillendirmedir.

*Orgiitsel iklimin etkisi: Endiistriyel psikolojide bir ¢alisanin is gevresini olugturan
organizasyonel iklim adi verilen bir yap iginde gruplandinilir. Iklim {izerinde en sik
karsilagilan diigiince orgiitsel psikolojiyi olusturan organizasyonun karakteristifi ve igini
yaparken diger insanlarla kurdugu iliskinin yapisimi belirtmesidir. Temel bir kam
gostermigtir ki iy memnuniyeti bir caligamin firmasinin iklimini kavrayabilmesi ile

degismektedir.?*

*Yoneticilerin Satis elemanlarmin Is Memnuniyeti Uzerine Etkisi: Satis elemanlarinin
i memnuniyeti lizerindeki belirleyicilerin en Gnemlilerinden biri yonetim anlayiginmin
kalitesidir. Spesifik olarak c¢aligmalar i memnuniyetinin, yoneticileri yeterli yetkili,
kabiliyetli olduklarna inandiklar1 zaman yiiksek oldugunu tespit etmistir. Is gérenler
kendilerine saygili ve deger veren bigimde davranimasimi beklemektedirler. Tam tersi

yetkisini kullanmayan bencil yoneticiler is memnuniyetini diigiirmektedirler.”

*Otorite Yapismmin Is Memnuniyetine Etkisi: Isini yaparken satisgmin aktivitelerini
etkileyen firmadaki departmanlarin sayis1 ve ya satis elemanlarinin etkileme derecesi
firmanin otorite yapisim belirleyen kriterlerden biridir. Bir satig¢inin aktivitelerini etkileyen
is ve ya departman sayilarinin ¢oklugu, satis elemanlarim igini yapmada sahip oldugundan

daha az otonomi diisiincesini verir. Firma politikalarim kisith goriir, ayrica firma igindeki

24 Gilbert A. Churcill, Jr. Nell M. Ford and Orwille, C. Walker, “ Organization Climate and Job Satisfaction In
The Sales Force”, Journal of Marketing Research, Vol.13, No.4, November 1976, 5.323-329
2 Gilbert A. Churcill, Jr. Nell M. Ford and Orwille, C. Walker, s.323-329
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cesitli dstlerinden ¢elisen, istikrarli olmayan taleplerle sikga kargilagir. Sonug olarak, satig

eleman firma politikalarindan, denetiminden dolay: belki de isinden memnun olmayabilir.2

*Satiy Elemanlarmm Islerinin Niteligi Ve Cahsma Kosullarmin i3 Memnuniyetine
Etkisi: Satig, rutin olmayan problemlere sik sik degisik ¢6ziimler gerektirir. Bagarili
satiggilar miigteri ihtiyaglarim karsilamada Dbiraz yaraticilik gésteren ve aktivitelerini
gelisgtirenlerdir. Bu yenileme igleri stireklilik g&stermeyebilir. Yonetim ¢aliganlar1 olagan
olmayan durumlar ile baga ¢ikma yetenegini egitimle vermelidir.Yetersiz ve deneyimsiz
satiggilar lizerine bu sekilde bakildifinda yenileme ve degiskenlik i¢in istek ve ya talep
satigginin iyi olmasi tizerine negatif etkili olabilir. Bu durumda satigq1 isi nasil yapacagi
hakkinda kararsiz kalabilir. Ayrica satigg1 sahada kargilagabilecegi olaganiistii problemleri
¢bzmede yardimei olacak yeterli destek ve rehberlige sahip olmadigini, firma iist yoneticileri
tarafindan bagi bos birakildigim hissederek firmanin politikalarindan ve desteginden
memnun kalmayabilir. Satigta ¢aligma saatlerinin belirsizligi ve uzun ¢aligma saatleri satig
clemanlarimin iy memnuniyetini diistirmektedir. 2’Satig elemanlarn isi geregi farkli
ortamlarda, farkl1 yapidaki miigterilerle kars1 karsiya gelmektedir. Bu durumda bir yandan
satig islevini yerine getirirken bir yandan da farkh kisilerle is diyaloguna girmektedir.
Satigeinin kisiligi ¢ogu kisinin kaldiramayacagi bir baski altindadir. Kisiligi zorlaya bu
gereklilikler satigginin igi nedeniyle yliksek strese ve ¢atisma yagsamasina ve kendini iginden

memnuniyetsiz olarak hissetmesine sebep olmaktadir.

*Cahgyma Grubunun iy Memnuniyetine Etkisi: Satis elemamn, ¢calisma arkadaslari, kendi
yOneticisi, Uretim yoneticisi ve organizasyon disindaki diger pozisyondaki kisiler

(miigteriler ve aile liyeleri gibi) is memnuniyetini negatif ve ya pozitif yonde etkileyebilirler.

*Rol Ve Rol Davranis Olgularmm is Memnuniyetine Etkisi: Rol bireyin yerine getirmek
zorunda oldugu fonksiyon, rol davram: ise bireyin yerine getirmek zorunda oldugu bu
fonksiyonu gergeklestirmeye yoénelik davranisin anlamini taslr.28 Rol ¢atigmasi, ayni anda
iki yada daha fazla rol beklentisinde birine uymanmin digerine uymay: giiclestirecek bigimde
ortaya ¢ikmasi geklinde tamimlanir.?® Satig elemanlari rol gatigmas: igin yiiksek potansiyel

% Gilbert A. Churcill, Jr. Nell M. Ford and Orwille, C. Walker, s.323-329

7 Gilbert A. Churcill, Jr. Nell M. Ford and Orwille, C. Walker, 5.323-329

2 Taml Kiling, “Orgutlerde Rol Catigmasi Ve Belirsizligi {le Basa Cikma Yo6ntemleri”, Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi, Nisan 1985, s.13-33

® Daniel Katz ve Kahn Robert, Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi, Gev: Hasan Can, Yavuz Bayraktar, Ankara:
Dogan Basimeyvi, 1977, 5.203
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tagiyan bir drgiitsel pozisyon gériintimiine sahiptir satis elemanlarinin gérevinin birden fazla
Orgiitsel departmanlarla iligki gerektirmesi, gorevinin Orgiit sinirlarim1 agarak miigteri ve
bayileri de igermesi rolti kigisel beceri yetenek ve yaraticilik gerektirmesi s6zii edilen
catisma potansiyelinin temel nedenleri olarak sayilabilir. Satis elemanlarinin rol
diizenlemelerinin bdylesine genis olmasi ona yonelik beklentileri arttirmakta ve 6zellikle de
onu celisen beklenti talepleriyle kars1 karsiya birakmaktadir. Orgiitsel etmenlerin satis¢inin
rol gatigma yogunlugunu arttirdif ve satis elemanlarinin is memnuniyetsizligine yol agtigi
bilinen bir gergektir. Dolayisiyla rol ¢atigmasimi arttirict etmenlerde diizenlemelerin
yapilmasi ¢atigmay: azaltacak ve bunun yol agtifi iy memnuniyetsizligini gidermeyi
saglayacaktir.

*Yiikselme Olanaklar1 Ve Deneyimin iy Memnuniyetine Etkisi: Iy memnuniyeti ile satig
elemanlarimin arasindaki iligki, satiggimin isindeki kidemiyle ve statiisiiyle pozitif bir iliski
halindedir. Satig¢1 deneyim kazandik¢a is ¢evresindeki diizeni bozuk olaylarla daha etkin
olarak basa ¢ikmay1 6grenir. Omegin deneyimli satis¢1 firma politikalarim ve miisterilerini
daha iyi anlar ve bu politikalar dahilinde daha etkin olarak hareket eder. Kisaca deneyimli
satige1 isinde memnuniyetsizlife yol agan belirsizlik ve endige gibi sikintilarla daha az
kars11as1r.3°i$inde yiikselen satis elemanlar1 kendilerini ilgilendiren kararlarda daha yiiksek
derecede s6z sahibi olur, denetleme alani genigler ve iistleri tarafindan daha az informal
denetime tabi tutulurlar. Isteki yiikselme daha yiiksek kazang ve statli saglar ve is
memnuniyeti artar.

* Ucretlendirme Ve Odiillendirmenin iy Memnuniyetine Etkisi: Hi¢ kuskusuz iicret ig
memnuniyetinde 6nemli bir etkendir. Ama para ne tek ne de en Snemli etkendir.insanlar
yalnizca para igin ¢aligmazlar. Yinede adil ve yeterli icret glintimiiz Tiirkiye’sinde &nem
sirasinda 6ne gikar. Bu agidan adil ticret ve aylik politikalar personel politikalarinin bagarisi
icin yasamsal bir &neme sahiptir. Odiillendirme plaminda yetersizlikler satigcilarin
morallerinin bozulmasmna yol agar. Sagliksiz bir ddiillendirme plani kaliteli satiggilarin

firmaya girmelerini 6nler. Satig elemanlarinin personel devrini yiikseltir.

1.2.3. Satis Ekiplerinde is Memnuniyeti Olgiimii

Son zamanlarda yapilan aragtirmalarda satis temsilcilerinin kendine has karakterleri ve

rollerinin oldugu gosterilmistir. Bu benzersizlik kendine has 6zel Slglim elemanlarinin

% Gilbert A. Churcill, Jr. Nell M. Ford and Orwille, C. Walker, 5.323-329
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kullanilmasin ve gelistirilmesini gerektirir. Satig temsilcileri i¢in i§ memnuniyeti Slglimii
normlar, detayli bir ige alim metodolojisi tammi yeni faktér yapilarim degerlendirme

teknikleri, glivenilirlikle g6sterilir.

Bir organizasyonda satig temsilcisini ¢ok onemli ve bazi agilardan benzersiz yapan birgok
ozellik vardir. Tk olarak bu is firma ve pazar gevreleri igin simrda bir roldiir. Satig
temsilcileri bu ylizden organizasyon digindaki insanlarin istekleri ve beklentileri ile bag
etmek zorundadir. Ornegin misteriler, firma yoneticileri ve diger galiganlar gibi. Ikinci
olarak satig temsilcilerinin rolii tiretim hasilatinin bagarisinda merkezi bir role sahiptir. Satig
temsilcilerinin performans: bu sebepten firma ile ilgili pozisyonlarda ¢ok genig sayilarda
degisik mevkilerde gorev yapan kimselerin bagarisi veya basarisizliklarinda direkt ve
bityiik bir etkiye sahiptir. Ugtincii olarak satis temsilcisinin performans: yaratici aktiviteleri
ve girigimci olmay: gerektirir. Bu kisiler gogunlukla standart prosediirlere de yer almayan

yeni ve alisik olmayan isteklerle kars1 kargiya kalirlar.’!

Bu benzersiz 6zellikler satig temsilcisinin gorevini sadece pazarlama bagarisinda Gnemli
kilmakla kalmayip aym zamanda rutin olmayan bir anlagmazlik satis temsilcileri arasinda is
memnuniyetsizlifine yol agar. Bunun Onemini anlayan aragtirmacilar satig temsilcisinin
davramg egrisini ¢izmeye baslamiglardir. Ne yazik ki bu gabalar pazarlama alaninda diger
aragtirmaninda oldugu gibi uygun 6l¢lim araglar1 olmamasindan dolayr tam olarak talebi

kargilamamaktadr.

Is memnuniyeti ve performans arasindaki iliski 6zel i ve is ¢esitliliginden dolay1 etki
altinda kalip son zamanlarda daha az nettir. I memnuniyetinin &nceki tanimlar1 ve sonraki
tanimlar birgok is alaninda tartigilmig, birgok aragtirmaci igsel gerekliliklerin farkliliklart
{izerine tartismis ve i memnuniyeti lizerine genellemeler yapmaya ¢aligmiglardir. Mevcut
literatiiriin taranmasindan sonra John Robbinson’un gikarimi; bir kiginin iy memnuniyetini
etkileyen faktorlerin degerlendirilmesi ankete cevap veren insanlarin gesitliligi ile
belirlenmigtir. Su an aragtirmacilar iy memnuniyetinin evrensel belirleyenlerinden
uzaklagmiglardir ve yogun bireysel arasgtirmalarda birlesmislerdir. Temsilcinin bu benzersiz

karakteri kigiye 6zel 6l¢tim ve aragtirma programi gerektirmektedir.

Is memnuniyetini 8lgmek igin bir gok ySntem vardir. Bunlar ;

3! Gilbert A. Churcill, Jr. Nell M. Ford and Orwille, C. Walker].R., “Measurig the job satistifaction of
Industrial Salesman”, Journal of Marketing Research, Vol.11, No.3, Aug 1974, 5.254-259
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1. Anket Formlari: Bunlar; ABD kaynakh Minnesota Is Tatmin Olgegi (MSQ), Is
betimleyici endeks (JDI) ve Porter Gereksinim Tatmin 6lgedi (NSQ) ile Almanya kaynakli
ABB Neuberger= (ITO- Tekarslan) dlgekleridir. Minnesota I tatmin Olgegi birgok sorudan
olugur. Kapsamli ve cevaplama siklar1 ¢ok oldugu i¢in, bu form belirli bir egitim diizeyinin
tistiinde galiganlar i¢in uygundur. Is Betimleyici Endeks isle ilgili kisa betimlemelerden
olugmaktadir. Porter Gereksinim Tatmin Olgegi yoneticilerde kullaulmak tizere
gelistirilmistir. Bu olgek  yoneticilerin = kargilagtiklar1 problemlere iligkin sorulan
icermektedir. Bu 6lgegin diger bir 6zelligi mevcut durum ile ideal durum Kargilagtirmalarina

olanak vermesidir.*?

Satig temsilcileri igin kullamilan spesifik OSlgiim gelistirilmistir. Bir tanesi Gilbert A.
Churchill, JR:, Neil M. Ford ve Orville C. Walker, JR tarafindan gelistirilmis olan “ Satis
Temsilcilerinin Is Memnuniyeti ” dlgegidir Bu 6lgek bes basliktan olusmustur. Bunlar; igin
niteligi, ¢aliyma arkadaslari, yonetici, {ist yonetim ve girket politikasi, licretler , prim,

yiikselme olanag ve terfi bagliklaridir.

2. Kritik Olaylar Yontemi: Bu yontemde ¢alisanlarin islerini yaparken kendilerini en iyi ve
en kotii hissetmelerine neden olan olaylan anlatmalar: istenmektedir. Bu kritik olaylar daha
sonra igerik analizine tabi tutulmaktadir.*?

3. Gorligme: Caliganlarla tek tek yiiz ylize gorlisme yapilarak da iglerinden hognut olduklari
ve ya olmadiklar1 yoénleri ile ilgili bilgi edinilebilir. Bu yontem anlagilmayan soru ve
yanitlarin agiklanmasina olanak vermesi agisindan yararlidir. Diger yandan bazi 6n yargilar
ve yliz ylize gbrlismenin verdigi tedirginlik nedeniyle yeterli ve dogru bilgi edinememe
olasihig yiiksektir.*

4. Davranis Egilimleri: Bireylere isleri ile ilgili yapma egiliminde olduklar1 davraniglar
sorularak neleri yapmay:1 tercih edip nelerden kagindiklari $grenilir. Bu gekilde isten

memnuniyet diizeyleri hakkinda bilgi edinilebilir.*®

Ayrica bigimsel ve bigimsel olmayan haberlesme kanallar1 ile calisanlarin tutumlart
hakkinda bilgi edinilebilir. Bigimsel kanallar kullanilarak &rnegin, ustabasi veya diger

%2 1lhan Erdogan , Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, istanbul: 1.0. Isletme Fak. Yaym1,1996, 5.155-156
33 Erdal Tekarslan, Tanil Kiling ve digerleri, Davramgin Sosyal Psikolojisi, Istanbul: 1.U. Isletme Fak. Yayni,
2000, s.230-231
2‘; Tekarslan, Kiling ve digerleri, s.230-231
Tekarslan, Kiling ve digerleri, 5.230-231 .
’ ’ RULD
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yoneticilerin ¢aligan tutumlar1 hakkinda edindikleri izlenimlere dayanarak bilgi edinilebilir.
Bi¢imsel olmayan, daha ¢ok isletme iginde belirli bilgi, tasiyici kisilerin yansithif
diigiincelere dayanarak, ¢aligan tutumlar1 hakkinda fikir edinmek miimkiindiir. Ancak bu iki

iletisgim kanali saptirilmis bilgiler edinilecegi i¢in saglikli bilgi edinmek miimkiin degildir.

Anketlerin degerlendirilmesi i¢in gelistirilen Slgekler;

Likert 6lgegi; Likert isimli bir diitintiriin gelistirmis oldugu 6lgek "kesinlikle kabul ederim,
kararsizim, kabul etmem, asla kabul etmem" seklinde tepki dereceleri halinde cevap siklarim
kapsar. Elde edilen cevaplar siddet derecelerine goére, en siddetlisi 5 ve sirayla 4, 3, 2 ve 1

degerleri verilerek puanlandirilir.

Thurstone Olgegi; Hemen hemen her toplumsal konudaki tutumlarin lgiilmesinde bu tip
dlgeklerin kullanilmasi yaygin hale gelmistir. Tipik bir Thurstone &lgeginde yaklagik olarak
yirmi 6nerme bulunur. Her iki ugta yer alan fikirleri en iyi sekilde yansitacak &nermeler

kullanlir.

Guttman Olgegi; Guttman tipi 6l¢ekler bir alan ile ilgili olarak sorulan bazi sorulara, verilen
cevaplarin belirli bir diizene sokuldugu zaman 6Slgeklenebilecegini ifade etmektedir. Bu
dlgegin en belirgin niteligi, katilimeilarin bir dizi sorudan sadece birine verdikleri cevabin,

diger sorular hakkinda da fikir yiirtitmeyi saglatmasindadir.

Bogardus Tipi Sosyal Uzaklik Olgegi; Bu tip dlgekler hazirlamis ve uygulams bakimindan
biiytik olgiide Likert tipi tutum Olgeklerine benzemektedir. Bu olgekte de, bir tutumun
olumlu ya da olumsuz yanlari dereceli olarak deneklere sunulmaktadir. Ancak sosyal
uzaklik olgeklerinde katilmcilar, bir diisinceye ya da nesneye karsi olan tutumlarim
bildirmekten ¢ok sosyal gruplarin birbirlerine karg:1 olan yakinlik ve uzakliklarimn, kisilerin
birbirlerine karg1 olan tutumlarinin veya yonetici ile astlar arasindaki uyumun derecelerini

belirlemektedir.
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BOLUM II. MOTIVASYON TEORILERI VE i$ MEMNUNIYETI ILE iLiSKisSi

2.1. is Memnuniyetinde Motivasyonun Onemi

Motivasyon ile i memnuniyeti kavramlarinin, birlestidi nokta, igerik itibari ile bunlar
zihinsel olmaktan g¢ok hissi kavramlardir. % Motivasyon ile is memnuniyeti arasinda iligki,
gercekte, karsilikli etkilesim bigimindedir. Isinden memnun olan bir kisinin, motive
olabilmesi i¢in gerekli ortam hazirlanmis demektir. Ciinkii memnuniyeti yiiksek olan bir
kisi, davranigim degistirmeye ve giidiilemeye olduk¢a uygun bir durumdadir. Aym sekilde
de, giidiilenmis bir birey da tlim ¢aba ve faaliyetleri sonucunda i¢ huzuru ve zevki tadabilir.

Bagka bir deyisle motivasyon memnuniyeti beraberinde getirir.

Motivasyon, bireyin bilincinde oldugu ihtiyaglarin belirli bir amag¢ haline gelmesi ve bu
amacin gergeklesmesi i¢in  belirli davraniglarda bulunmasidir. Amaca ulasildiginda i

memnuniyet duygusu kendiliginden olusur.

Isgéren memnuniyetinin saglanmasi igin igletme y6netiminin ¢alisan yapisini, isteklerini iyi
tanimasi yani memnuniyeti saglamak i¢in ¢alisamnin motivasyonunu etkileyen faktérlerin
neler oldugunu saptamasi ve ¢alisma stratejisini bu bilgiler 1s18inda olusturmas:
gerekmektedir.

Organizasyonel amaglarina ulagmig ve verimliligi saglanmis olan organizasyonlar iggéren
memnuniyeti yiiksek olanlardir. Caliganlarin performanslarinin niteligi genellikle o kisinin
motivasyonuna baglidir. Fakat insanlar birbirinden farkli oldugu igin c¢aliganlarin
organizasyondaki davraniglarini anlamak zordur. Yani ¢alisan davramigi organizasyonlarda
yer alan bir siirli ¢aligan arasindaki etkilesiminden etkileneceginden dolay: onlar i¢in motive

edici geyleri saptamak oldukg¢a zordur.

Orgiit yonetimi hem kisisel hem de organizasyonel hedeflere ulagsmak igin isgdrenlerin
ihtiyaglarim1 tatmin ederek onlardan en etkili bigimde yararlanmaya ve iggorenleri

organizasyonun amaglarma dogru motive etmeye ¢aligir

% Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri , istanbul: Beta Yayinlari, 1995, 5.250
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Bir orgiitte sartlarin bozuldugunu gosteren en dnemli gosterge olan iy memnuniyetsizligi,
devamsizlik oraninin artmasina, yiiksek iggticii devrine, ani grevlere, i§ yavaglatmalarina,
¢atigmalara, sikayetlere, disiplin sorunlarina, diigiik verimlilige ve bu tiirden diger orgiitsel
problemlere yol agabilmektedir. Bu gibi belirtiler ortaya giktiginda, yoneticiler isgdrenlerin
beklenti ve ihtiyaglarini belirleyip inceleyerek onlan karsilama yoluna gitmeli, bagka bir

deyisle, iggtrenlerin motivasyon diizeyini arttirmalidirlar.

Calisanlarin isletmeye baghilifini, i memnuniyetini saglamak; motivasyon, motivasyon

araglar1 ve motivasyon yontemleriyle ilgilidir

2.2. Motivasyon Kavrammm Tanmm Ve Onemi

Motivasyon kelimesi Latince “movere” kelimesinden gelmektedir. Bireyi belirli durumlarda
belirli davramiglar yapmaya yGnelten veya harekete gegiren etken “motivasyon” olarak
tanimlanmaktadir. Organizasyonlarda motivasyon ise bireyin ihtiyaclarini tatmin etmesi i¢in

ortam yaratarak, etkileyerek ve isteklendirerek onu harekete gegirme siirecidir.”’

Motivasyon insan1 ¢aligtirmaya 6zendirmelidir. Cok karmagik nitelikleri olan bir kavramdir.
Insanlarin ihtiyaglan arasinda karsilagtirmalar yapildiginda ihtiyaglanin  birbirleriyle

benzerlikleri yaninda ¢ok degisik yonlerinin de varlig goriliir.*®

Motivasyon gdézlenebilen bir olay ve mikroskop altinda incelenebilen bir sey degildir.
Motivasyonu etkileyen faktorler ancak kisilerinde, davramiglariminda yorumlanmas: ile

anlagilabilir.

Motivasyon (giidiileme) iggorenleri ¢aligmaya isteklendirme ve Orgiitte verimli galigtiklar:

takdirde kigisel ihtiyaglarim en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir

Insan ¢aligmasinin iki farkl degiskenin bir fonksiyonu oldugu s6ylenebilir. Birincisi kiginin

yetenek ve becerisi, digeri bu yetenek ve becerisini kullanmadaki motivasyonudur.*

Berelson ve Steiner motivasyonu; istekler, arzular, diirtiiler olarak adlandiran tiim zorlayici

i¢ kosullar1 harekete gegiren igsel bir durum olarak tanimlar.*?

37 John Adair, Effective Motivation, London: Pan Books, 1996, s.9

38 Dursun Bingbl, Personel Yonetimi ve Beseri Iligkiler, Erzurum :Atattirk Unv.Basimevi, 1995, 5.195

3% Akif Emiroglu, ”Motivasyon Araci olarak Para ve Laffer Egrisi «, [ U.L F.Isl.Ikt. Ens.Yénetim DergisiVol.4,
Say1.14, Mart 1982, s:56-65
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Blair Klosa ise, insan davramsi alaminda 6nemli sorun olan, insanlarin bazi seyleri
yapmasimn nedenlerini yanitlamasina yardimei olacagim belirterek “Igsel bir temelde ortaya

¢ikan dinamik bir siire¢” demektedir.*!

Motivasyon isteklendirme, giidiileme, tesvik etme, tahrik etme gibi anlamlara gelmektedir.
Motivasyon bilgi ve teorileri ¢aliganin igine hevesle, istekle, dort elle sarilarak galigmasim

saglamak i¢in ne gibi nlemlerin alinmas: gerektigini ilgilendiren hususlar1 kapsamaktadir.

Literatiirde motivasyon yonetimi tanimi {izerine tamim olmamakla birlikte motivasyon ve
yonetim kavramlar: kapsaminda tammlanirsa: Motivasyon y6netimi; ig gorenleri ¢alismaya
isteklendirme ve orgiitte verimli galigtiklar: takdirde kigisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin
edeceklerine inandirma amactyla motivasyon araglarinin kullanimiyla olugturulan planlama,

uygulama, denetim, ve yeniden diizenleme siirecidir.
Motivasyon ydnetiminin faydalar;

Motivasyon ySnetimi ¢aliganlarin motivasyonunun sistemli olmasi, dolayisiyla performans
diizeyinin yliksek olmasi1 agisindan 6nemlidir. Bir isletmede sistemli bir motivasyon

yOnetiminin faydalar sunlardir:
*Caliganlarin isletmeye ve isletme kiiltiirline baglilig artar.
*Isletmede verimliligin, karliligin artmasinda etkilidir.

*Motivasyonu yliksek olan galisanlarin morali yliksek olur, isletmenin personel devir oram
disiik olur.

*Caliganlarin is tatmini yiiksek olur.
*Caliganlarin igten kaytarma orani azalir.
*Islemenin maliyetlerinde azalma saglar.

*[sletme ve calisanlar i¢in ¢alisma hayatinin kalitesini yiikseltir.

0 B. Berelson, G. Steiner, Human Behavior An Inventory of Scientific Findings, Newyork: Harcourt, Brace and
World, 1964, s:239 )
! Kemal Tosun, Isletme Yonetimi, Istanbul: Mars Yaynlari, 1989, s.288
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*Isletmelerin firiin yada hizmetlerinin kalitesinin yiikselmesinde etkilidir.
*Etkili motivasyon ySnetimi, igletmenin amaglarina ulagmasinda etkilidir.

Organizasyonel amaglarina ulagmis ve verimliligi saglamis olan organizasyonlar ¢aliganlarin
kisisel ihtiyaglarini tatmin etmis olanlardir. Caliganlarin performanslarmun niteligi genellikle
o kiginin motivasyonuna baglidir. Fakat insanlar birbirinden farkli oldugu i¢in galisanlarin
organizasyondaki davramglarimi anlamak zordur.Yani ¢aligan davrams: organizasyonlarda
yer alan bir siirii galigan arasindaki etkilesiminden etkileneceginden dolay: onlar igin motive

edici seyler saptamak zordur.

Orgiit yonetimi hem kigisel hem de organizasyonel hedeflere ulagmak igin iggorenlerin
ihtiyaglarima tatmin ederek onlardan en etkili bigimde yararlanmaya ve isgorenleri
organizasyonun amaglarina dogru motive etmeye galigirlar. Orgiitle motivasyonel agidan
uygun bir ortamin bulunmasi, isgérenler i¢in ihtiyaglar1 gidermede ve amaglara ulagmada
son derece yararl olacaktir. Motivasyon etmenlerinin ¢ekici olmadig1, hatta bulunmadig bir
durum ise, ihtiyaglar ve amaglara ulagmak i¢in bir yana ig gérenler yetenek ve galisma
kapasitesini tam olarak kullanamayacaklarindan, moral agisindan zayif, tatmin konusunda

yetersiz ve orgiite katkida bulunma egiliminde oldukg¢a kasir bir durum alacaklardir.?

2.3. Motivasyon Siireci

Motivasyon siirecini tam olarak kavrayabilmek igin ihtiyaglarin ve bu ihtiyaglarin nasil
giderileceginin bilinmesi gerekir. Mc Farland motivasyon siirecini sematize ederek su

sekilde gostermistir.

Sekil 2°de de goriildiigii gibi, motivasyon siireci, bireyin bir ihtiyacinin farkinda olmas1 ve
bunun yaratti31 gerilimle baglar. Gerilim evresini ihtiyacim tatmin edecek yollar: aragtirma
evresi izler. Birey ihtiyacim tatmin ettikten sonra durumu yeniden degerlendirir ve ihtiyacim
tatmin diizeyi kendi agisindan yeterli ise, tatmin edilen ihtiyacin yerini bir bagka ihtiya¢

alir.®

“2 Dursun B., 5.191
# Mc Farland D.E., Management Principles and Practises, New York: Macmillan, 1958, 5.23
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1.Gerilim ihtiyacinin
farkinda olma

2. Tatmin i¢in aragstirma

3.ihtiyaclarinin tatmin
edilmesi

4. Durumun yeniden
degerlendiriimesi ve yeni
ihtiyaglarin ortaya gikmasi

Sekil 2.1. Motivasyon Stireci**

Morgan ve King motivasyon siirecini agagidaki 3 sekilde ele almaktadir.

1. Insam belli bir hedefe yonelten uyaricinin varligi ve yéneltme igin sahip olunan
enerji,

2. Bu enerjinin diizeyi ve buna bagh olarak gosterilen ¢aba ile kiginin isteklilik
diizeyi,

3. Istenilen hedefe ulagilmasiyla duyulan tatmin asamasidir.*’

2.4. Motivasyon Teorileri

Cagdas motivasyon teorilerine gelinceye kadar, gerek insan konusunda ve gerekse insani

motive edecek unsurlar konusunda ¢ok farkli goriisler ileri stirtilmiistiir.

“ Mc Farland D.E., 5.23
* Murray Edward, Motivation And Emotion , New Jersey: Prentice Hall Inc., 1964, 5.84
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2.4.1.Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerinde insan ihtiyaglarimin tatmin edilmesi yoluyla motive edilmesinin
miimkiin olup olamayacag esas alinmigtir

2.4.1.1. McGregor - Teori X ve Teori Y

McGregor’un yonetim iizerine geleneksel goriisti :” Her yonetsel karar ve eylemin temelinde

insan yapis1 ve davranig: ile ilgili sanilar yer alir*

seklindedir.

Teori X1 6zetlersek;

1. Ortalama insan ise kars1 dogal bir isteksizlik duyar ve elinde ise is yapmaktan kaginir.

2. Bu niteliginden &tiirii cogu kimseleri, organizasyonel amaglara yénlendirmek igin , ileriye
doniik ¢abalarda zorlamak, y6neltmek , denetlemek, ceza ile tehdit etmek gerekir.

3. Ortalama insan ydnetilmeyi tercih eder, sorumluluktan kaginir ve bireysel giivenligini 6n
planda tutar.*’

Bu varsaymmlar kisaca “ Teori X olarak adlandirilmigtir.
Mc Gregor ise Teori X’e alternatif olarak Teori Y’yi 6nermigtir

1. Is’te bedensel ve zihinsel gii¢ sarf etme, oynamak ya da dinlenmek kadar dogaldir. Bagl
oldugu kosullara gore is, birey i¢in bir tatmin ya da ceza kaynag olabilir.

2. D1s denetim ve ceza tehdidi, ¢abalarin organizasyonel amaglara yoneltilmesini saglayacak
tek arag degildirler.

3. Bagarili oldugundan dolay: bir kimseye tekrar ig devretmek, onun igin bir ddiillendirme
olacaktir. Bu da, onu organizasyonel amaglara doniik ¢abalarda bulunmaya y6neltir.

4. Normal insan, kendine 6zgii kosullar altinda sadece sorumluluk kabul etmeyi degil aym
zamanda aramay1 da dgrenecektir.

5. Organizasyonel sorunlarin ¢dziimlenmesinde gerekli kabiliyet ve yaraticiik bireylerde
mevcuttur.

6. Ancak ¢agdas bir endiistriyel yagamin kosullar1 altinda, ortalama bir insanin zihinsel

potansiyeli kismen yararli kilinabilmektedir.*® .

“ Douglas Mc Gregor, The Human Side of Enterprise, New York: Mc Graw-Hill, 1960, s.33
T Tugray Kaynak, Organizasyonel Davranis Ve Yonlendirilmesi, Istanbul: Alfa Basim, 1995, 5.103
“8 Kaynak, s.104
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Ozellikle Teori X, ydnetime, etkin olmayan galigmalar igin, kolayca bir rasyonellestirme
ogiitler. Ana ilkesi, yonetim ve denetimde rasyonellestirmeyi otoriter bir uygulama ile
gergeklestirmektir. Teori Y ise, organizasyon iiyeleri kendi kigisel amaglarina en iyi sekilde,

¢abalarini igletmenin bagaris1 dogrultusunda yénlendirdikleri zaman, ulagabilmelidirler.

Teori X, bir yorum yada goriisiin ana hatlan ile genellestirilmesidir. Bir sonug¢ degildir.
Ancak, kabul edilmelidir ki, Teori X Beseri iligkiler evrimi i¢inde belli bir goriisiin ve
davramgin ¢aglar boyu sekillenmig halidir. Teori Y ise, otoriteyi yikmayi ve ya onu ortadan

kaldirmay1 degil, onu kullanmaya olan gereksinmeyi azaltmay: amaglar . °

2.4.1.2. Maslow “Ihtiyaclar Hiyerarsisi” Teorisi

Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi en yaygin kabul gdren igerik kuramlarindan biridir.
Maslow’un piramidinde taban katmaninin en alt kati fizyolojik gereksinimi olusturmakta,
tepe katmam ise varolusgu felsefeye 6zgili bir kavram olan “kendini gergeklestirme”
gereksinimini igermektedir. Kuramda, ana motiv olarak, bireyin “kendini ger¢eklestirme”

gereksinimi odak olarak se¢ilmistir.”®
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi 5 temel basamaktan olugmaktadir’’.

Fizyolojik Ihtiyaglar
Giiven Gereksinimleri
Ait Olma ve Sevgi Gereksinimleri

Sayg1 Gorme Gereksinimleri

LA e

Kendini Gergeklestirme Gereksinimleri

1. Fizyolojik Ihtiyaglar: Fizyolojik gereksinimler tiim canlilar igin gegerli olan
gereksinmelerdir ve dogustan vardirlar. Gida, hava, barinma, seks gibi gereksinmeler bu

tiiriin tipik rnekleridir.

 Kaynak, s.103

% Gerard Huizinga, Maslow ’s Need Hiyerarchy In The Work Situation, Netherlend: Wolters-Noordhoff, 1970,
5.15

5!John Lidstone, Sales Forse Motivation, Guildford Biddles LTD, 1978, s.4
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2. Giiven Gereksinimleri: Bireyin fiziksel ihtiyaglarim kargilamasi, artitk bu dengeyi
slirdlirme gereksinimine yoneltir. Birey, arttk gelecegini giiven altinda hissetmek
isteyecektir. Korunma, bagimli olma, korku ve kangikhktan kaginma, sosyal yapi, diizen

bireyin giiven gereksinimlerinin dogurdugu toplusal deger ve gereksinimleridir.

Giinlimiizde, sosyal giivenlik kurumlari, igsizlik, kaza saglik sigortalar1 bireyin giivenligini
tehlikeye diigiirecek durumlari nlemek igin uygulanan modellerdir. Geligsmis iilkelerde,
bireyin fiziksel ihtiyaglar1 ve gilivenlik ihtiyaglar1 yiikksek oranda karsilandig: igin, bu

gereksinimlerin bireyi motive etme olasihg1 oldukga diigmiigtiir.>

Geligmekte olan {ilkeler agisindan ise, bu siirece ulagildig1 sdylenemez. Ornegin, en azindan
bir igsizlik sigortasinin kurulamamig olmasi, ¢aligan bireyin kendini giiven altinda

hissetmesini engellemektedir.

3. Ait Olma ve Sevgi Gereksinimleri: Fizyolojik ve gliven gereksinimleri giderilmis bir
birey, artik sosyal yonii agir basacak olan gereksinimlere ydnelecektir. Birey, sosyal ¢evre
ve ortama ait olma arzusu duyacak, bu ¢evrenin diger iiyelerince sevildigini bilme geregini

hissetmek isteyecektir.>®

4, Sayg1 Gérme Gereksinimleri: Aidiyet veya sevgi gereksinimlerini gidermis olan birey,
kisaca gevresinde ya da toplumda yerini bulmus bir bireydir. Ancak aym birey, bu kez sayg1

gorme gereksiniminin ihtiyacin1 duymaya baglar.

Maslow bu konuda; “ Toplumdaki biitiin insanlar, kendi kendilerini sayma ve bagkalarinin

'Yy

kendilerini saymasi i¢in, kendilerinin, gii¢lii temellere dayandirmaya galistiklan iistiin bir

degerlemesini yaparlar” *

Birey sayg1 gorme gereksinimini gidermek i¢in Oncelikle bazi alt degerler ¢6ziimlemek

zorundadir. Bu alt degerler ikiye ayrilirlar,”

32 Abraham Maslow, Motivation and Presonality, New York, 1970, 2. baski, 5.41

53 Kaynak, s:123
5 Maslow, s.45
3 Kaynak, s.124
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Birey 6nce kendisi ile kendisi ile ilgili bazi deger Olgiilerini oturtmak gereksinimini
duyacaktir. Ornegin gliclii olmak, basarili olmak, bagimsiz olma ve giiven duyulmak
zorunda hissedecektir. Bu degerleri yerine oturttuktan sonra ise, toplumun bu degerlere
gondermeler yapmasim bekleyecektir. Ornegin itibarli olmak, onurlu ve mevki sahibi olmak,

tekdir edilmek vb. gibi.

Birinci tiirii olugturan degerlere ulagsmak, bireyin kendi elindedir. Ikincil tiirde olanlar ise,
bireyin birinci tiirde gergeklestirebildikleriyle orantili olarak sosyal ¢evrenin onun i¢in takdir

edecegi degerlerle ilgili olanlardur. *®

Her iki degerler grubu yeterince gergeklestigi taktirde, birey saygi gérme gereksinmesini, bu

gergeklesme oraninda tatmin olacaktir.

Sonug olarak, saygi gérme gereksinimi, dogrudan bireyin kendisi tarafindan degil, bagkalar1

{izerinden giderilebilecegi bir olgudur.’’

5. Kendini Gergeklestirme Gereksinmesi: Kendini gergeklestirme, her bireyde
goriilebilecek bir gereksinme tiirii degildir. Bu gereksinme, bireyin, ancak sosyal yasamda

yerini bulmug olmasi ve yeterince gelismis olmas: ile sartlandirlmigtir

Maslow; “ Bireyin, yapabilecegini yapmakla yiikiimlii oldugunu belirtmektedir”.>® Birey bu
agamada, tatmine ulagabilmek amaci ile potansiyelini ortaya koymak zorundadir. Ortaya

gercek bir sey koydugu zaman da kendini gergeklestirme gereksinimini gidermis olacaktir.
2.4.1.3. Mc Clelland ve Basan Teorisi

Mc Clelland’in “bagar1 gereksinmesi- need for achievement-n Achievement” kavrami
Maslow’da gérillen “saygi g6rme gereksinmesi” ihtiyacina bir ¢ok yo6nlerden
benzemektedir. Ancak bir farkla ki Maslow” bagari gosterme” durumunu ya da “basariya

ulagma “gereksinmesini, “sayg1 gérme gereksinmesi” sendromunun bir determinant1 olarak

56 Kaynak, 5.125
57 Kaynak, s.125
58 Maslow, s.46
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belirtirken, Mc Clelland ayni olguyu bireysel motivasyonun temel taslarindan biri olarak
daha biyiik bir dnemle ortaya koymak istemektedir.>

Bagar1 motivi lizerine aragtirmalart “thematic apperception test” diye adlandiran bir test
yardimiyla yliriitiilmiigtiir. S6z konusu test Henry Murray’in kigilik testlerinden
kaynaklanmigtir. Testin uygulanacagi kimselere glinliik yasantidan spontane resimler
gosterilmis ve s6z konusu resimlerle ilgili kisa bir senaryo anlatmasi (ya da yazmasi)
istenmistir. Bunda amag bireyin i¢ yapisal dinamigi ile ilgili 6zelliklerini uyararak agifa

vurdurmaktadir.

Mc Clelland’a gére birey, testlerde iki tiir yonetimden birini agir basici nitelikte digariya
vuracaktir. Bagka bir deyimle yazacafi senaryoyu belli bir yonelimine gore

agirliklandiracaktir. Bu iki degisik tiir gereksinmeye olan yonelimler agagidaki gibidir:

1. Yaratici, yapic1 ve galigma yasamina doniik bir yonelim ki, bu y6nelimin temelinde

bireyin “ bagariya olan gereksinmesi- need for affiliation” yatar.

2. Aile, arkadas ve sosyal gevreye donik yonelim ki, bu yonelimin temelinde bireyin

“cevresiyle iligkilerde bulunmaya gereksinmesi-need for affiliation” yatar.

Daha gergek¢i bir yorumla, bir bireyin sadece bagari gereksinmesine, ya da sadece
cevresiyle iligkilerde bulunma gereksinimine yonelik bir Ornek tutum geligtirdigi
soylenemez. Birey gercekte her iki gereksinmenin de etkisi altinda bulunacaktir. Ne var ki,

yonelimi, agir basan gereksinmesi dogrultusunda olugacaktir.®!

Bu dogrultuda ”Bagari Motivini” tanimlamak olanakli olacaktir; “Kisisel yaraticihifin biitiin
caligmalarinda yiikseltmek ve ya oldugunca yiiksekte tutmak igin tlim cabayla girisilen
yonelimdir ki, bireyin yaradiliginda var olan 6l¢lilerden bagimlidir”. Bu yiizden (6lgiilerin

yeterliligince) bu yonelimi gergeklestirebilir, ya da basarisizliga ugrar’$

%9 Kaynak, s:125

% Beach Dale S., Personel: The Management of People at Work, 2. baski, New York: Macmillan, 1980, 5.459
¢! D. Mc Clelland., J.W.Atkinson, R.A.Clark, E.L.Lowell, The Achievement Motive, New York: Appleton-
Century-Crofts, 1953, 5.202

82 Kaynak, 5.130
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S6z konusu olgunun bilincinde olan bagka deyimle, kendi degerini tartma durumunda olan
birey, bir ige kalkigmadan 6nce bagari ve basarisizlik olasiliklarimi dikkate alacaktir, bu
durumda basar1 motivi iki boyut g6sterecektir. Bagar1 ve basarisizlik, her ikisinin bilegimi

ise “ topluma bagan motivasyonu” verecektir.*’

Ayrica basanisizliktan dolaya cezalandirma, ya da basaridan 6tiirti 6diillendirmenin bireyde
bagar1 motivinin belli bir bi¢imde olusumunun nedenini de olusturacagi da agiktir.
Basarisizliktan dolay: cezalandirilan bireyin, sonradan iistlenecegi islerde gene basarisizli3a

ugrayaca@l korkusu, ondaki bagar1 gereksinimini azaltabilir.

Bu tip bireylerde basar1 motivi, basarisizlifa olan korku dolayisiyla, temel karakteristik

ozellik bigimi almig olarak goriilecektir.5
2.4.1.4,. Herzberg ve Motivasyon — Hijyen Teorisi (Cift Faktor Teorisi)

Herzberg tarafindan geligtirilen “Motivasyon - hijyen- Motivation-hygiene” teorisi de, gikig
noktas1 dogrudan isin kendisi oldugundan, psikofizyolojik ve sosyal temellere dayali diger
teoriler igin s6z konusu olan, bu teorilerin ¢alijma yasamina uyumlandirilmasi geregine

Herzberg’de rastlanmayacaktir.%

Teori, bir aragtirma sonucu gelistirilmistir. Bulgular, is ve isle ilgili olgu ve kogullarin
hangilerini motive edici ve hangilerinin ise bu nitelikten yoksun oldugunu saptama
amaciyla, bireysel tutum ve tepkinin sorulmasiyla elde edilmistir. S6z konusu bulgularin
elde edildigi aragtirmalar literatiirde “Pittsburg Studies” adiyla ge¢mektedir. Arastirma
A.B.D.’de Pittsburg cevresinde yerlesmis igletmelerden 11 tanesinde ve 200 dolayinda
miihendis ve muhasebeci lizerinde gergeklestirilmigtir. Kendilerinden yazili bir anket formu
aracihifiyla, islerine onlart nelerin memnun edip nelerin ise etmedigi 6grenilmeye

caligiimgtir.

 Kaynak, s.131
¢ Beach, 5.459
% Kaynak, 5.130
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Herzberg s6z konusu aragtirmada elde ettigi bulgular1 pekistirmek ve gok elestiri almis olan
sonucsal verileri saglamlagtirmak igin daha sonra aragtirmalari degisik yore ve galisanlar

lizerine yinelemis ve eskileri onaylayan sonuglar elde etmistir.

Bulgulann analizi Herzberg ve ¢aliyma arkadaglarinin, aragtirmaya konu olan kigilerde iki

temel degisik faktor grubunun varligin saptamaya gétiirmiigtiir.5

i) Hijyen faktorler: Bu faktérler; isletme politikasi ve yonetimi, gdzetim, gdzetmenlerle
iligkiler, i§ kosullari, iicret, akranlarla iligkiler, kigisel yagsam, astlarla iliskiler, statii ve
glivenlik olarak belirlenmigtir.

ii) Motivasyonel Faktorler: Bu faktorler; motive ediglerindeki gli¢ derecesine gore
sirastyla, bagari, taninma (kabul edilme), isin kendisi, sorumluluk, ilerleme, gelisme olarak
belirlenmisti.Hijyen faktorler iizerinde Herzberg’in aragtirma kanisi, bunlarin yeterli ve
dizenli olmadiklar1 zaman iste tatmin gergeklesmeyecegidir. Ancak bu faktdrler var
olduklar1 taktirde, “naturel” nitelikte olduklarindan isgdrenler tarafindan sadece kabul
goriirler, ancak onlar1 motive etmezler.*’Bagka bir deyimle, psikolojik saglik a¢isindan var

olmalar1 yerinde olacaktir.
Motive edici faktorler ise, bireyi yoneltici, kamgilayic1 ve giderildikleri dlglide tatmin edici

niteliktedirler. S6z konusu fakttrlerden birinin gergeklesmemesi, bireyin motivasyonel

yapisinda bir bosluk yaratir, baska bir deyimle motivasyonunu engeller.®
2.4.1.5. Alderfer-Erg Teorisi

Maslow’un kuramina dayamlarak yapilan arastirmalar sonucu ihtiyaglarin ti¢ biiyiik kiimede

toplanma egilimi gosterdikleri saptanmigtir. Alderfer, ihtiyag teorilerini ilice ayirmaktadar.

1. Dogustan gelen ihtiyaglar: Yeme, igme, giyinme, barinma, ¢alijma kosullari ve

bagariyla ilgili ihtiyaglar.

8 F, Herzberg, B. Mausber, BB. Synderman, The Motivation to Work, New York: John Wiley and Sons Inc.,
New York, 1967, 2.baski, s.114

67 Kaynak, s.133

" Kaynak, 5.133
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2. Sosyal ihtiyaglar: Bu Kkisisel ihtiyaglar kapsamindadir. Insanin is diginda ve isteki

tatminini saglar

3. Geliyme ihtiyacr: Bunlar insanin kigisel gelisimi i¢in Snemli olan yetenek ve kapasite

8rnek olarak verilebilir.

Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerargisinde ve Herzberg’in Cift Faktor teorisinde oldugu
gibi ihtiyaglarin giigliililk derecesine gére siralanmasina karsidir. O, ihtiyaglarn bir biitiin
oldugunu ortaya koymustur. Alt diizeydeki ihtiyaglarin tatmin edilmeden &nce iist diizey
ihtiyaglarin tatmin edilebilecegini ve faaliyetlerinden mahrum edilemeyecegini savunmugtur.
Bundan Maslow ve Herzberg hoglanmazlar. Ornegin, Erg teorisi altinda kisilerin gegmisleri

ve ya kiiltlirel ¢evresinin rolii vardir.

Alderfer, dogustan gelen ihtiyaclarin tatmin edilmesinden ¢ok, gelisme ihtiyacinin tatmin

edilmesi {izerinde durmaktadir. ¢

2.4.2. Siire¢ Teorileri

Stireg teorileri , insan ihtiyaglarini nitelik ve tiir olarak ortaya koyup bunlarin motive
edilmedeki roliinii ortaya ¢ikarmaktan ¢ok kisinin hangi amaglarla motive edilebilecegini

aragtirmaya y6nelmi$tir.7°

Bagka bir ifadeyle stire¢ kuramlar1 davramgin ortaya gikisindan durdurulusuna kadar olan
faaliyetlerdeki degiskenleri agiklar. Bu kuramlar sadece kisileri motive eden etmenlerin
neler oldugunu aragtirmaya yonelmigslerdir. Davramglar {izerindeki etkileri ve isleyisleri
hakkinda yeterli bilgi vermezler. Ayrica siire¢ kuramlari, kisisel fakliliklarin motivasyondaki
Snemini ele almiglardir. Bunlara gore farkli kigiler degisik goériis ve deger yargilarina
sahiptirler ama hepsinde davramigi1 harekete gegiren motivasyon siireci aynidir. Dolayisiyla
bu teoriler kisinin iginde bulunan i¢sel faktorlerden ¢ok disinda gevresinde bulunan digsal

faktorlere agirlik vermektedirler.

% J.R. Mc Cormick ve D.R.Ilgen, Industrial Pscyhology 6 Ed., New York: Mc Graw Hill Book Comp, 1982,

.82
7 Ozcan Yeniceri, Isletmelerde Yonetim, Organizasyon ve Davranis, Ankara: Ankara SBF. Yayini, 1993, 5.9
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2.4.2.1. Davranisi Sartlandirma Teorisi

Disiplinler aras1 bir ¢aliyma alam olan yonetimin psikolojiden aldig1 6zel faktérlerden birisi
de sartlanma kavramidir. Pavlov ve Skinner’in hayvanlar {izerinde yapmis olduklar
aragtirmalar ve incelemeler de belirli bir davramgin sonucunda e@er organizma haz
duymugsa bu davranis1 tekrar edecek, ac1 duymugsa bu davranisi bir daha bu davramgi
giﬁs’cermeyecektir.71 Mantig1 bu olan davranigsal sartlandirma yaklagiminin esasi kisaca
soyledir. “Asil olan davramgslardir”. Kisinin i¢ diinyast ve duygu ydnii biiyiik Snem tagimaz.
Onemli olan onun ne yaptigidir. Ikinci 6nemli goriis, davramiglarin dis etkiler nedeniyle
olustugudur. Bu nedenle bir kimsenin fonksiyonlarim uyguladifi gevreyi degistirmek
yoluyla kiginin davramgslan degistirilebilir. Yapilmas:i istenen is i¢in 6diill koymak,
istenmeyen is igin de ceza koymak veya dikkate almamak yoluyla bir kimse veya bir grup

bagkalarinin isteklerini belirli yonde etkileyebilir.”?

Sartlandirma kavraminin birincisi klasik sartlandirma, digeri sonugsal sartlandirma olarak iki
¢esidi bulunmaktadir. Klasik sartlandirma Pavlov’un képekler iizerinde yaptigt deneylerle
geligtirilen bir sartlandirma tlirtidtir. Bu tiir sartlandirmada davraniglar belirli uyarilar
tarafindan harekete gegirilmektedir.

Sonugsal sartlandirma ise davraniglarin karsilagtifi sonuclar tarafindan sartlandirildig:
varsayimimna dayanmaktadir. Sartlandirma kavrami esas itibariyle B.F. Skinner tarafindan
geligtirilmistir. Skinner’e gére davramigin nedenlerini insanin iginde arayamayacagimiza
gore bu nedenleri onun gevresinde bulacagiz. Bireyin ge¢mis ile simdiki g¢evresi onun

davramisini belirleyen en dnemli etkendir. 7

Bu sartlandirmanin ana fikri sudur; kisi ihtiyaglar amaglar veya daha 6nceki sartlandirma
tiiri nedenleri ile bir davramg sekli gosterir. Tabii ki burada karsilagacagi sonug¢ Snemlidir.
Sonucun c¢esidine gore kisi ya aym davranisi tekrar gosterecek veya davranigim
tekrarlamamasi biiyiik 6lgiide kargilagacagi sonug (amirin ikazi, cezalandirmasi, hi¢ bir sey

soylememesi, hos goriilmesi) tarafindan etkilenecektir. Sayet ilgili davramg sonucunda

™ Erol Eren, Isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim, Istanbul: 1.U Isletme Fak Yayinlar1, 1987, s.444
™ Hicks H.G.,Gullet C.R., Organizasyonlar ve Davranis, Gev:Baykal B, Istanbul:1.U: Enstittt Yaymi, 1981,

5.288
 Oguz Onaran, Calisma Yasaminda Giidilleme Kuramlary, Ankara: Ankara SBF. Yaymnlari, 1981, 5.261
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hoslanilan bir seyle sonuglanirsa tekrarlanmaz. Bu gartlandirma davranigin sonucuna bagli

olarak ortaya ¢ikar. ™

Motivasyon araci olarak sonugsal sartlandirmanin kullanilmasi su sekilde miimkiin olacaktir.
Eger personelin davramsgi Orgiit agisindan arzu edilen bir davranig ise ancak davranmsgin
odiillendirilmesi ile miimkiin olacaktir. Dolayisiyla orgiit agisindan arzu edilen davraniglar
Odillendirilirse bunlarin tekrarlanma ihtimali yiikseltilmig olacaktir. Eger davramglar orgiit
arzu edilmeyen davraniglar ise yonetici bu davramglari istemeyecektir. Daha da ileri
gidilerek bu tiir davramslarin cezalandirilmas: durumunda bunlarin tekrarlanma ihtimali

azaltilmis olacaktir. 7>

Buna ragmen ceza yonteminin kullamiminda Skinner taraftar degildir. Ona gére 6giitler
kaginmay1 6grenme ya da ceza yOntemlerini kullandiklar1 i¢in etkili ¢alisgamamaktadirlar.
Insanlar etkin, firetken davranigin etkili yollarla pekistirildigi bir ¢evrede mutlu olurlar.
Cinkii iyi diizenlenmis olumlu pekistiriciler insanlarin gelisimine yardimci olur, oysa
olumsuz yaklasim iggtrenlerin gelismesini engeller veya saldirganlik yapar bu da sonunda

Orgiit i¢in zararl1 olur. 76

Orgiit, arzu ettigi ya da yapilmasim istemedigi davramslan agik bir sekilde izah etmeli ve
biitlin ¢alisanlarina duyurmalidir. Ayrica miimkiin olan her firsatta 6diillendirmelere
gidilmeli ve aninda gereken 6diil verilmelidir. Diger yandan kisilere deger verdikleri seyler

&diil olarak verilmelidir. 7’
2.4.2.2. Bekleyis Teorisi

Bekleyis teorisi iki ayn teoriden olugmaktadir. Birincisi Vroom tarafindan geligtirilen

digeri de Lawler ve Porter tarafindan bu teorinin gelistirilmesi ile olugturulan teoridir.

Vroom modeli;
Vroom tarafindan gelistirilen kurama gore, bir iggdrenin isini yapmasi i¢in ¢aba harcamasi

gerekmektedir. Bir iggdrenin ¢aba harcamasi demek, bir giic ya da bir giidii tarafindan

1. Ethem Basaran., Orgiitsel Davranis, Ankara:1991, s.158

" Kogel T., 5.313

" Onaran O., 5:264

" Ozcan Yenigeri, Isletmelerde Yonetim, Organizasyon ve Davramy, Ankara:SBF Yaymi, 1993, 5.9
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eyleme gegirilmesi demektir. Caba, aym anda gii¢ ve giidii anlaminda kullanilmaktadir.
Caba su ti¢ degiskenin bir islevidir.”®

(I) Arzulama derecesi: Valence terimiyle de ifade edilen bu kavram ile kastedilen bir amag
elde edilmek isteniyorsa yani bu amacin elde edilmemesine {istiin geliyorsa valence

pozitiftir. Bunun tersiyse negatif olacaktir.

Amaca kars1 bir ilgisizlik varsa, o zaman valence sifirdir. Demek ki Valence’in degeri
(arzulama degeri +1’den -1’e kadar) degisecektir. Yalmiz bu degerler elde edilen amacin
beklenen degeridir. Gegek degeri degildir. Mesela “sik1 ¢aligma™ istemi bir yiikkselmeye yol
agacaksa o zaman bu amacin valence’i pozitif degerde olacaktir. Buradan da goriildiigii gibi
Vroom degerle “valence” terimlerini ayirmaktadir. Bir amacin beklenen valence degeriyle

elde edilen degeri her zaman ayni olmayabilir. »

(II) Bekleyis: Bekleyis denince kisinin belirli bir davramiginin belirli sonuglari olacagi
hususundaki inancinin giictinii ifade eder. Eger kisi gayret sarf etmekte belirli bir 6diil elde
edebilecegine inaniyorsa yani bunu bekliyorsa daha fazla gayret sarf edecektir. Ornegin yash
biri igin ticret diginda ileride elde edilecek emekli maag: biiyiik bir Sneme sahipken, geng ve
hentiz ¢aligma hayatina atilmis biri i¢in emekli aylig1 cezp edici olmadig: i¢in bu konudaki

istek ve arzusu dnemsizdir.

(IIDAragsallik: Kisi belirli gayret ile belirli diizeyde performans gosterebilecegini bu
performanstan dolayr belirli sekilde &diillendirilebilecegi diistinstin. Sozgelimi birinci
kademe sonug¢ olarak kisinin maasi1 arttirabilir. Esasinda birinci kademe sonuglar ikinci
kademe sonug¢ olarak adlandirilabilecek amaglan gergeklestirmede bir aragtir. Ornekle
verilen maas esasinda daha yiiksek bir statii elde etmek etrafta taminmak kisinin ailesini

daha iyi gecindirebilmesini saglamak i¢in bir aragtan ibarettir.®

Bu model iicret artistm 6n plana atmakla birlikte iicret artiginin bir amaca baglanarak

yapilmas: gerektigini savunmaktadir. Parayr para i¢in degil, belirli yerlerde ve belirli

™ 1. Ethem Basaran., Orgiitsel Davranig, Ankara: Feryal Yaymevi ,2000, s.158
™ Onaran O., 5.73

8 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Yonetici Gelistirme, Organizasyon ve Davramy, Istanbul: Beta
Yayinlari, 1993, 5.316

36



amaglar i¢in kullamlan bir ara¢ olarak nitelendirir. Bu nedenle insan beklentilerinin iyi

analiz edilmesi gerektigi istenmigtir.%!

Lawler- Porter Modeli; Porter’le Lawler’in kurami, 6zel kesim yoneticilerinin isle ilgili
tutumlanmn igle ilgili davraniglan ve igteki basarilariyla iligkilerini inceleyen kavramsal bir
taslak gelistirme ihtiyacindan dogmustur. Bu kuram da temelde bir bekleyis kuramidir.
Burada Vroom’un kuraminda yer almayan bagka tutumsal degiskenlerde yer almistir. Zaten
kuramin baslica 6zelligi, daha nce ayr ayr ele alinan ¢ok sayidaki degiskenleri bir araya

getirip aralarindaki iligkileri belirtmesidir.*

Beklentiler Lawler’e gore; ¢aba basar1 beklentileri, basari-6diil beklentileri ve &diillerin

cekiciligi olmak iizere ii¢ degiskenden olugmaktadir. 8

Caba — bagar1 beklentileri, bireyin belirli 5l¢tideki kisisel ¢abasiyla istedigi bir sonuca ulagip

ulasamayaca@1 konusundaki siibjektif olasilik yargilardir.

Basari-Odiil  beklentileri, bireyin, elde edilecek  basarisimin  &diillendirilip
odiillendirilmeyecegi, Odiillendirilecekse bunun hangi olasilikla gergeklestirilebilecegi

konusundaki siibjektif yargilardir.

Kuramin figtincti degiskeni olan &diil gekiciligi genisletilip, 6diil gekiciligi norm gekline
déniistiirtilebilir. Bireyin norm baskisi altinda, 6diil gekiciligi oldugu zamanlarda bile yani
kendileri istenilen sonuglar1 onaylamadiklar1 halde davraniglara giidiilenmis olabileceklerini

gOstermektedir.

Porter ve Lawler baglangigta sadece bir tek diile yer vermislerdir. Daha sonraki aragtirmalar
“digsal ve igsel” olmak iizere iki grup altinda toplanmalar1 gerektigini gostermistir. Sekil

3.2°de &diil ile performans iliskisi gosterilmektedir.

81 Zeyyat Sabuncuoglu., Caligma Psikolojisi, Bursa: Uludag Unv. Yayini, 1987, 5..83
% Onaran 0., 5.76
% Onaran 0., 5.76
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Beklenen Uygun
Oduller

Igsel Odiiller

Perfo rmané.
(Basar) o,

Digsal Odtller

Sekil 2.2 Porter ve Lowler Kuramsal Modeli®

Burada i¢sel ddiiller bir kimseye yaptif1 iyi performans dolayisiyla kiginin kendisi tarafindan
verilir. Bu 6diiller bagar1 duygularini ve Maslow tarafindan tanimlanmis olan iist diizey
ihtiyaglarin karsilanmasimi kapsar. Digsal ddiiller organizasyon tarafindan verilir ve esas
itibar1 ile agagida kademe ihtiyaglarini kargilarlar. Bu grupta ddiillere ficret, terfi, statii ve is
giivenligi gibi konular igerirler. Porter ve Lawler, digsal ¢diillerin performans ile zayif bir
baglantis1 oldugu goériistindedirler. Bu goriiglerini sekilde tam dalgali bir ¢izgi ile

géstermektedirler.

Igsel &diillerle is bagarimi arasindaki iligki daha sikidir. Sekilde gerek igsel, gerek digsal
odiiller, kigi tarafindan uygun 6diiller aracilifiyla dolayh olarak tatmine baglanmigtir.

Ancak organizasyonun etkisine ragmen kendisinin motivasyonu ile ilgili sorumlulugun
biiylik bir b6liimii ¢aligan bireye baglidir. Bu nedenle ¢alisan bireyin motivasyonu ve ya
tatmin duymas, o kimsenin performansina baglidir.®

2.4.2.3. Amaglama Teorisi

Amaglama Teorisini E.A.Locke geligtirmigtir. Amaglama kurami, insanlar1 ¢aba harcamadan
amaca ulagmaktan haz duyar. Bu haz, igsgéreni kendi koydugu amaci gergeklestirmeye

glidiiler.

% H.G. Hicks, Gullet C.R., Organizasyonlar ve Davrams, Gev:Besim Baykal, Istanbul:1.U: Enstit Yayini,
1981, 5.230

8 Erol Eren, Isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim, Istanbul: 1.0U.Isletme Fak.Yaynlari, 1987, s.441
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Isgoren, isine iligkin amaci kendi koymalidir. Amaclarda su 6zellikler olmalidar.

Amaglar, isgérenin algilayip uygulayacag: bigimde agik se¢ik olmalidir.
Amaglar, i§ gérenin basarabilecegi giigliikte olmalidar.

Amaglarin gii¢liik derecesi, giderek yiikseltilmelidir.

Amaglar iggbrenin 6zlem diizeyine yakin yada derin olmalidur.
Amaglar, isgérence benimsenmelidir.

Isgoren, amaglan ya kendisi saptamali ya da saptamaya katilmalidar.

Amaglarin gergeklestirilme siireci ve sonucu iggérenle birlikte kullaniimalidir,

® NSV kW N -

Biitiin bu eylemler, iggdreni gelistirici olmalidur.%

Birey eger bireysel amaglarina 6rgiit aracihifiyla ulasabilecegine inanirsa Srgiitii destekler;
inanmazsa orgiitle olan iligkisini kaybeder.)” Bu ise isgSrenin orgiitii etkileyecek
girisimlerde bulunmak veya greve katilmak, orgilite kars1 yabancilagmak ve kayitsizlagmak

suretiyle igbirligini rgiitten esirgemek gibi yontemlerle beklentilerini ortaya koyar.®®

Amaglar ne kadar kesin ve eksiksiz bir bi¢gimde ifade olursa, orgiitiin ve faaliyetlerin
etkinligi o kadar fazla olur.®Vroom’un modelinde de gectigi gibi, kisi ve kisiler i¢in olduk¢a
farkli amaglar toplulugu bulunabilir. Hangi ihtiyaglarin bu amaglara arzu dogurdugu
konusunda bir yargiya varilamaz. Onemli olan calisanlarin hangi amaglar1 6nemli olarak
gordiikleridir.*®

Caligma yasaminda amacin boyutu ve nitelii konusunda 6nemli rol yoneticilere diiser.
Ortak amag inancim agilayan ve ona ulagmada ortak ¢aba harcamasini hazirlayan yoénetici
hi¢ kusku yok ki bagarili y6neticidir. Yalmz gu sart ile ki; amaglara ulagmak i¢in y6neticinin

verdigi emirlere uyum ve istenenin yapilmas: kiiltiire (manevi degerlere) bagh olacaktir.’’

% Basaran, 5.159 o
% {lhan Erdogan, Isletmelerde Davran, Istanbul: 1. U. isletme Fak. Yayinlari, 1983, 5.143

% E.H. Schen, Orgiitsel Psikoloji, Cev: A.Sagtur-$.0zalp, Eskisehir: Iktisadi ve Tic.Bilimler Ak.Yayini, 1976,
s.54

% Kemal Tosun, [sletme Yonetimi, Ankara:Savag Yaymevi, 1984, 5.55-56

% Hicks H.G.,Gullet CR., 5.227

*! {lhan Erdogan, 5.140
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Birey motivasyonunda bu teoriyi kullanan yOnetici amaglara gére yonetim bigimini
kullanacaktir. Amaglara gore ySnetim, bir organizasyonda tist ve astlarin amaglarim birlikte
belirledikleri, sorumluluk alanlarini ve ulagacaklari sonuglar birlikte kararlastirdiklar1 ve
belirli donemlerde bu amaglar ve sonuglarin gergeklesip gergeklesmedigini birlikte

inceledikleri bir siiregtir.*>
2.4.2.4. Adams’mn Esitlik Teorisi

Adams’n esitlik teorisine gore, 6diil adaletinin galiganlar1 stirekli motive ve tegvik etmek
bakimindan ¢ok onemli bir degeri vardir.”® Bireyin is basarisi ve tatmin olma derecesi,

¢alisti1 ortamla ilgili olarak algiladig esitlik (yada esitsizliklere) baglidir®

Caliganlar kendi girdilerini (¢aba, egitim, tecriibe...vb) ve sonuglarim (iicret statii, ilerleme
...vb), benzer durumda olan diger bireylerle mukayese ederler. Burada 6nemli olan girdi ve
sonuglarin mutlak niceligi degil, bunlarin birbirine oranimin diger bireylerin girdi ve

sonuglar1 arasindaki arana esit yada yakin olmasidir.”

Birey, kendi sonuglarmin girdilerine oranlarinin, kargilagtirma yaptigi kiginin sonuglarimin

girdilerine oram ile esit olmadiimi algiladiginda esitsizlik ortaya ¢ikar.
Esitsizlik durumu, su sekilde formiile edilebilir.”®

Bireyin Elde Ettigi Sonuglar < Digerlerinin Elde Ettigi Sonuglar

Bireyin Girdileri Digerlerinin Girdileri

Dengenin aleyhine bozuldugunu hisseden kisi, bu tatminsizligin baskisindan kurtulmak igin
kendi sonucglarim arttirma yollarin1 aragtiracak, bunda bagariya ulagmadigi taktirde ise

isletmeye sundugu girdilerin miktarin1 azaltacaktir. Aslinda birey, kendi oranmmin

°2 Nurullah Geng , “Amaglara Gore Yonetim Ve Motivasyon”, Erzurum: Atatirk Unv. Ikt. Ve Idr. Bil. Fak.
Arastirma Mer. Isletme Dergisi, Cilt.7, 1987, 5.269

 Erol Eren, Isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim, Istanbul: 1.0 Isletme Fak.Yayinlari, 1987, s.441
% Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Yonetici Gelistirme, Organizasyon ve Davrams, Istanbul: Beta
Yayinlari, 1993, 5.312

% Toker Dereli., Organizasyonel Davranis, Istanbul: Ar Yayin Evi,1981, s.204

% Kogel T, s. 321
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digerlerinin oranindan fazla oldugunu algiladiginda da huzursuzluk duyacak fakat bunu daha
geg algilayacaktir. Ancak kendisi ve diger galigma arkadaglar arasinda esitligin ve dengenin

saglandigna inandiginda huzura kavusmus olacaktir. °

Esitsizlik duygusu, bireyde gerginlik yaratacak, birey, bu gerginligi azaltmak yoniinde ¢aba

gOsterecektir.

Egsitsizligi algilayan birey, girdilerini arttirarak sonuglarimi da arttirmaya ve bu yolla
esitsizligi gidermeye calisabilecegi gibi, girdilerine karsilik elde ettigi sonuglan diger
bireylerinkine oranla az olarak algilayarak esitsizligi gidermek i¢in girdilerini azaltabilir. Bu
da Orgiitiin o bireyin baz1 yetenek yada &zelliklerinden yararlanamamasi anlaminda &rgiit
agisindan zararh sonuglar verebilir. Hatta birey devamsizlik ve orgiitii terk etme yollarina da

bagvurabilir. 8

Bu teoriyi personelini motive etmek i¢in kullanmak isteyen bir yonetici su hususlar dikkate

almak zorundadir:

-Bu teorinin agirlik noktasi esit gayretin esit sekilde ddiillendirilmesi gerektigi tizerindedir.
-Esitsizlik veya esitlik personelin isletme iginde ve isletme diginda yaptiklan
kargilagtirmalarin bir sonucu olarak algilamr.

-Esitsizlige karg1 gosterilecek tepki degisik sekillerde olabilir.

Esitsizlik teorisi Lawler-Porter Modeli ile ¢ok yakindan ilgilidir. Lawler-Porter Modeli, bir
olgtide, Esitlik Teorisini de igermektedir. Clinkii performans ile algilanan esit 6diil, i¢sel
odiil, digsal 6diil ve tatmin olma arasindaki iligkiler, esitlik teorisinin vermek istedigi ile
hemen hemen aymdir. Egitlik teorisi bu iligkileri motivasyonun temeli kabul ederek

motivasyonu bunlar {izerine oturtmustur.”®

" ErenE. s. 442
% Onaran O. , 5:486
% Kogel T., 55.322
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Teori ile ilgili olarak yapilan aragtirmalar, daha gok bireylerin iicret konusunda algiladiklari
esitsizlik =~ tzerinde  durmuslardir.  Yapilan  aragtirmalar  genellikle  teoriyi

desteklemektedirler.'®

Adrews tarafindan yapilan bir aragtirmada {icret konusunda esitsizlik algilayan ve digerlerine
gore daha az licret aldif1 diistiniilen bireylerin, daha fazla sayida iiretimde bulunduklan yani

girdilerini arttirdiklari ortaya ¢ikmustir.'®!

Dittrich ve Carrell tarafindan yapilan bir aragtirmada da personelin esitsizlik algilan ile

devamsizlik ve rgiitii terk etme arasinda anlamh bir iligki oldugu ortaya gikarilmigtir.'%

Patchen de yaptif1 bir incelemede, iicretlerin daha yikksek olmasi gerektigi goriigiinde

olanlar1 arasinda ige gelmeme oraninin daha fazla oldugu goriilmiigtiir.

Girdi ve sonuglarn arasinda bir denge aramanin esas olduguna iligkin goriigler, 6rgiitlerdeki
diismanlik, kin, asir1 hars ve ihtiraslarin ortaya koydugu olumsuz etkilerin azaltilmasi
yoniinden 6nemlidir. Ayrica, bireylerin alg1 ve degerleme yoniinden ¢ok degisik olduklar1 ve
nesnel olmayan (siibjektif) bicimde davrandiklar1 hatirlanacak olursa nesnel (objektif) bir
denge kurmanin hayal oldugu sonucuna varilacaktir. Bu nedenlerden dolay: da &rgiitlerde

s6z konusu olumsuz duygular ve bunlarn ortaya gikardig: tartigmalar dnlenememistir,'®

1% R D. Prithard., “Equity Theory, A Reviev and Critigue”, Organizational Behavior and Human
Performance,Vol.59, No.2, 1969, s.211

191 T R. Andrews, “Wage Inequity and Job Performance An Experimental Study ”, Journal of Applied
Psychology, Vol.51, No.1, 1967, 5.39-45

12 Dittrich J.E. Carell M.R., “Organizational Equity Perceptions Employee Job Satisfaction and Departmental
Absence and Turnover Rates”, Organization Behavior and Human Performance,Vol.24, No.1, 1979, s.29-41
' ErenE., 5.44
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BOLUM III. MOTIVASYON TEORILERINDE YENi YAKLASIMLAR

Motivasyon teorilerini gegmisten giinlimiize incelersek 1960 ve 1970°li yillarda bir ¢ok
fikir ortaya atilmig ardi ardina genigletilmis 80’ler var olan teorilerin rafine edilmesi ve
genigletilmesine sahne olmugtur. Ornegin aragtirmacilar sosyal dgrenme teorisini, hedef
koyma teorisini, i§ dizaym, 6diill koyma sistemleri, cezalandirma, adalet, yaraticilik ve

kiiltiirler aras1 egilimlerin motivasyona etkisi konularinda ampirik gelismeler kaydetmistir.

Ancak 1990’11 yillarda bilimsel yayinlar arastirildifinda motivasyon teorisine yonelik
caligmalarin azaldif1 gézlenmektedir. Bunun yam sira igletme ve 6rgiitsel davrams konulu
kitaplarda motivasyonla ilgili boliimler ¢ofunlukla 1960- 1970 arasinda ortaya ¢ikan

teorileri referans alirken giintimiizde yapilan ¢aligmalara ¢ok az yer verildigini gériiyoruz

Isletme Akademisinin 2001 ‘deki yillik toplantisinda motivasyon konusuna ilgiyi arttirmak
ve tartigmalar yaratabilmek igin ozel bir seminer diizenlenmigtir. Makale ¢agrilarina
aragtirmacilar, motivasyonun teorik gelisimine katkida bulunacak yeni ve yararh fikirler

iceren 6 makale ile karsilik vermiglerdir.

Bu makalelerin ortak yam var olan is motivasyonu teorilerini adapte edip genisleterek
degisen giincel igyeri ger¢eklerine uygun hale getirmeye galigmalaridir. Bugiiniin isyerleri
giderek azalan kisa donemli odaklanma, zamani kritik bir performans etmeni olarak alma,
¢alisanlar arasinda artan bir karsihkli dayanmigma (genellikle ekip ¢aligmasi olarak kendini
gosterir), igyeri deneyimine etkili cevaplar gelisimi, ¢aliganlar tarafindan artan bir deger ve
motivasyon ¢atigmas1 ve kariyerlerin gegici oldugunun agik¢a anlagilmasiyla karakterize

edilir.

Ozel sayidaki 6 makalede motivasyon teorilerini ve igyerindeki motivasyon anlayisim
gelistirecek temalar vardir. Biitlin bu bahsi gegen teorilerin sinirlari vardiwr. Higbiri
elestirmeden alinamaz bazilann da son yillardaki aragtirmalarla birlikte gegerliligini
yitirmigtir, fakat ¢ofu ¢alisanlarin motivasyonlarini anlamak igin faydali bilgiler
sunmuglardir. Bu yiizden is motivasyonu alama1 sadece gelismemis aymi zamanda farkli

yonlere kaymistir. Motivasyon konsepti faaliyet yaratan igsel unsurlara ve bu faaliyetleri
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tesvik edici dig unsurlara igaret eder, motivasyonun etkileyebilecegi 3 alan ySnelim (segim),
yogunluk (¢aba) ve devamliliktir. Motivasyon sadece insanlarin kabiliyet kazanmalarin
degil bu kabiliyetlerini nasil kullandiklarim da etkiler. ilk once, is motivasyonu teorisi
gbrev performansi belirlemesinden 6te alanlar da ele alinmalidir. Ikinci olarak motivasyon
teorileri, oOrgiitsel davramig ve endiistriyel organizasyon psikolojisinden yararlanabilir.
Ornegin, motivasyon ekip etkinligi bazinda caligabilir. Ekipleri bireylerden farkli olarak

etkileyen siiregler vardir; ekip arkadaslarinin birbirlerini nasil motive ve demotive ettigi gibi.

Motivasyon ayn1 zamanda karar alma alaninda el alabilir. Knight, Durham ve Locke
hedeflerin insanlarin karar alirken yiiklendikleri  riskleri etkiledigini bulmusturlar.
Motivasyon teorisi makro teorilere daha iyi dahil edilebilir, 6zelliklede o6rgiit teorisine
Ornegin merkezilegsme ve merkezden uzaklagma derecesinin motivasyonel sonuglari oldugu
sliphe gotiirmez. Degisik tilkelerde subeleri olan sirketlerde bu tip deger farkliliklanyla
mutlaka karsilasirlar. Dolayisiyla deger farkliliklarinin nasil isledigini anlamak gerekir.

Motivasyonel konular stratejik igletme igin de Onemlidir. Mesela, stratejik isletme
¢ogunlukla degisim ve degisime karsi ¢ikma olgusunu igerir. Elbette stratejik isletmenin
karar se¢imi ve rekabet gibi motivasyonla alakali bagka taraflann da daha aynntili
incelemektedir. Caligma alanindaki motivasyon teorisi bagka sahalardaki bulgulardan da
faydalanmaktadir. Orgiitsel davrams bilimi ve pratigi hali hazirda sosyal ve egitimsel
psikolojiden yararlamir. Motivasyon c¢aligmalarinda, endiistriyel organizasyon disindaki

klinik psikoloji bulgular1 g6z ard1 edilmemelidir.

3.1. Locke E.A., Latham G.; 21. Yiizyilda I Motivasyon Teorilerinin Gelisimi

Edwin A. Locke ve Gary P.Lothom tarafindan yazilan ilk makale is motivasyonu iizerine
teorilere odaklanir, Bu yazarlar daha dogru, daha biittinsel, daha genis kapsamli ve var olan
teorilerden uygulamasi daha kolay teoriler gelistirmek icin 6 &neride bulunmuglardir. Bu
makaledeki ama¢ yeni bir i§ motivasyonu teorisi dnermek degildir. Onun yerine, daha

dogru, daha kapsamli ve daha pratik teoriler inga edilebilecek siireg ve siireglere bakan bir
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model olugturmaktir. Bu makalede 21. yiizyilda i§ motivasyonunu daha iyi anlamak igin 6

Oneri sunmustur.m4 Bunlar;

Oneri 1. Varolan teorilerin gegerli yanlarim entegre etmek igin meta analizlerin sonuglarim
kullanmak.

Oneri 2. Smrsiz bir is motivasyonu bilimi yaratmak.

Oneri 3. Kisilik gibi genel degiskenlerin gorev ve duruma 6zel degiskenlerle nasil etkilestigi
ve nasil uygulandigim tespit etmek. Bu degiskenlerin duruma gore nasil gekillendigini ve
yapilanmay1 ve durumsal segimleri nasil etkiledigini gérmek

Oneri 4. Bilingli motivasyon kadar bilingalti motivasyonu ve birbirleriyle iligkilerini
anlamak

Oneri 5. Ig gbzlemi, motivasyonu anlamak ve galigmak igin agikg¢a bir ydntem olarak
kullanmak. I¢ gézlemi bir yontem olarak kullanmak en az 6 tane yarar saglar.Bunlar;
Motivleri ve 6zellikleri anlamak,

Dogrulugu arttirmak,

Davramiglann etkilerini anlamak,

Y6neticilerin ilkeleri nasil formiile edip uyguladiklarini 6grenmek,

Kendi kendine motivasyon yollarim anlamak,

AN O S i A

Motivasyon ve bilgi arasindaki iliskiyi anlamak.

Oneri 6.Teorileri formiile ederken insan faaliyetleri {izerinde iradenin etkilerini tanimak.
3.2. Fried Y., Slowik L.H.; Hedef Koyma Teorisi ve Zaman Kavrami

Yitzhak Fried ve Linda Haynes Slowik ¢aligma rgiitlenmelerindeki is performansi ve hedef

belirleme siireglerinde zamanin etkilerini incelemislerdir.

Hem is hayatinda hem de giinliik hayatta zaman insanlar i¢in 6nemli bir faktdrdir. Insanlarin
biligsel aktivitelerinin ¢ok Onemli bir bolimii zaman ile iligkilidir; gegmis ve gimdiki
deneyimleri, gelecekle ilgili planlari vs. Buna ragmen motivasyon teorilerinde zaman
faktoriiniin insanlarin motivasyonuna etki eden 6nemli bir degisken oldugunun gz ardi
edilmis olmasi hayli ilgingtir. Bu ¢aliymada 6ne siirtilen fikir zaman faktoriiniin motivasyon

teorilerine  dahil edilmesi bu teorilerin  gegerliligini, kullanmilabilirligini ve

194 Edwin A. Locke, and Gary P. Latham,” What Should We Do About Motivation Theory? Six
Recommendations For The Twenty-First Century”, Academy of Management Review,Vol.29, No.3, 2004,
5.388-403
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genellestirilebilirligini arttiracaktir. Bu ¢alijmada zaman kavraminin hedef koyma teorisine
katkilarin1 inceleyerek zaman kavramimin motivasyon teorilerinde alacag: yeri drneklenmesi
amaglanmigtir. Hedef koyma teorisinin incelenmesinin iki ana sebebi vardir: Birincisi hedef
koyma teorisinin orgiitsel davramig hakkinda var olan en baskin motivasyon teorilerinden
biri haline gelmis olmasi, ikincisi de hedef koyma teorisinin diger tiim motivasyon

teorilerine nazaran dogas geregi zaman kavramiyla yakindan ilgili olmasidar.'%

Hedef koyma teorisi 6zetle hedeflerin gii¢liigii ve listesinden gelinebilirligi arttik¢a yapilan
igten beklentilerin arttifin1 6ne stirer. Teori, ¢alisanin sarf ettigi eforun ve performansinin
kendisine koyulan veya kendi sectigi hedefler dogrultusunda artacagini 6ngoriir. Kisacasi,
calisanin eforunu ve ardindan gelen performans: arttirmak igin koyulan hedefler zorlayici

fakat gerceklestirilebilir olmalidur.

Varolan hedef koyma teorisi, koyulan hedeflere zaman sinir1 koyma, c¢aliganlarin gegmis
performanslarinin gelecekteki performanslarina etki etmesi, koyulan hedeflerin galigma
siirelerini nasil etkiledigi gibi baz1 zaman kavramlarindan bahsediyor olmakla beraber
zaman kavraminn teoriye katkisimi sistematik olarak igermekten yoksun kalmigtir. Bu
caligma hedef koyma teorisinin en temel {i¢ Ogesinde (hedefin zorlayiciligi, hedefin
erisilebilirlii ve hedefin O6zgiilliigli) zaman kavramimin Onemini aragtirarak zaman
kavramini teoriye sistematik olarak eklemeyi hedeflemektedir. Caligma sonugta asagidaki

hipotezleri ortaya atmaktadir:'%

1. Bireyler, zorlayic1 olmayan simdiki gorevler gelecekteki daha zorlayic1 gérevlere giden
bir basamak olusturuyor ise bu gorevleri gergeklestirmeye meylederler. Bu durum ancak
bireyin gelecege dair planlarinin, kendi kariyer gelisimi arzularinin yiiksek olmasi, gelecek

is beklentilerinin ve orgiitsel destegin pozitif olmasi1 durumlarinda gegerlidir.

2. Eger nispeten basit bir gorev gelecekteki daha Gnemli ve daha zorlayici bir gorevi

izleyecek ise ¢alisan bu basit gérevi tistlenmeye motive olur.

3. Calisanlar baz1 dénemlerde basit ve daha az zorlayic1 gérevleri, bu dénemde daha Snemli

kisisel hedeflerini takip etmekten bir stireligine kurtariyor ise tistlenmeye meylederler.

19% yitzhak Fried and Linda Haynes Slowik, “Enriching Goal-Setting Theory with Time: An Integrated
Agproach", Academy of Management Review,Vol.29, No.3, 2004, 5.404-422
1% Eried Y. ve Linda Haynes Slowk, s.404-422
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4. Calisanlarin zorlayic1 bir gorevi farkli zaman araliklarinda yapmalari beklenirken bu iki
zaman aralifinda yeterli bir siire bogluk yok ise sonug¢ beklenenden daha kétii olacaktir.
Buna karsin ¢aligma periyotlan arasina yeterli bir siire koymak performansa arttirir.

5. Kariyerlerinin baglarinda olan bireyler, kariyerinde ilerlemis olan bireylere nazaran

zorlayici gorevleri daha kisa siirelerde tistlenmekte ve gergeklestirmekte daha etkin olurlar.

6. Siirekli tekrar eden gérevler karmagikliklar1 yiiksek ise, tekrar etme siireleri fazla ise, her

gerceklestiginde farkli yonleri ortaya ¢ikiyor ise zorlayiciliklarimi muhafaza ederler.

7. Eger organizasyon yenilik¢ilidi ve onun dogal bir pargasi olan hata toleransi Sne

¢ikariyor ise ¢alisanlarimin daha zorlayici ve riskli hedefler belirlemeleri beklenir.

8. Gelecek beklentileri gii¢lii olan bireyler islerinin gerektirdigi gorevleri yerine getirirken

diger bireylere nazaran daha zorlayici ve riskli hedeflerin pesinden gitmeleri beklenir.

9. Kariyerlerinin zirvesindeki bireylerin kariyerlerinin baglarinda olan bireylere nazaran

daha zorlayici ve riskli hedeflerin pesinden gitmeleri beklenir.

10. Spesifik fakat zorlayici hedefler diizenlilestirme safhasinda iken yiiksek, 6grenme
safhasinda iken algak olacaktir. Ogrenme safhasinda iken ‘yapabileceginin en iyisini yap’

y6ntemi uygulanmalidir.
3.3. Seo M., Barrett L.F., Bartunek J.M.; Etkili Deneyimin Motivasyondaki Rolii

Merkez etkili deneyim psikolojik ve norobiyolojik teorilere dayanarak, isteki etkili
duygularin ydnetim, yogunluk ve devamlilik seklinde davramgsal sonuglarim etkileyen bir
grup dogrudan ve dolayh yol saptanz. Ilk olarak, etkili deneyim is motivasyonunun ii¢ ana
yargl unsuru olan beklenti yargisi, fayda yargisi ve gelijme yargisi gibi amag diizeyini
etkileyerek bu davranigsal sonuglar dolayli olarak etkileyebilir. Ikinci olarak, etkili deneyim
bu davramgsal sonuglari dogrudan da etkileyebilir. Bu yaklagimda bu kalibin anlamlari
tartigtimaktadir'®’

107 Myeong-Gu Seo, Lisa Feldman Barrett and Jean M. Bartunek, “The Role of Affective Experience In Work
Motivation”, Academy of Management Review,Vol.29, No.3, 2004, 5.423-439
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Psikoloji ve norobiyolojideki son teorik ve deneysel ilerlemeler, insan duygusunu goz
Sniinde tutmay: ihmal eden ig motivasyonu anlayiglarinin yetersiz oldugunu kanitlamagtir.
Russell ve Feldman Barrett “merkez etkisi” kavramim duyguyla ilgili genis fenomenin
yararli ¢6ziimleme birligi olarak sunmugtur. Bu yazarlar merkez etkisini, zevk ya da 6fke ile
hareket ya da hareketsizligin gegici, basit duygular1 olarak tammlamiglardir. Merkez etkisi ig
motivasyonun siire¢ ve sonuglarini etkileyen temel yapi olarak ele alinmigstir. Zevk/6fke ve
hareket/hareketsizlik is motivasyonunu dolayli olarak,merkez etkili duygular is
motivasyonunu amag¢ saptama gibi bilingli davramgsal segileri igeren yargi unsurlar
tizerindeki etkisi yoluyla etkiler. Merkez etkili duygular inanglar yada yargilan igeren farkl
secim stiregleri tarafindan aracilik edilmeyen yollarla da dogrudan is motivasyonunu etkiler.
Bu dogrudan ve dolayli yollar is motivasyonundaki ti¢ davranigsal sonucu etkiler. Bunlar;
yonetim, yogunluk (kisinin ne kadar ¢ok cahistifv/harcadit ¢abamin miktar1) ve

devamlilik.!%®

Merkez etkisinin i motivasyonundaki dolayl etkileri; ¢aligmalarin biiyiik ¢ogunlugunda
aragtirmacilar  gérev  davramiglann ve kargilagtirilmig  hedefler arasindaki iligkiyi
incelemiglerdir. Pek ¢ok igyerinde bireyler genis bir gorev, hedef ve talep ¢esitliligi igcinde
yer alirlar. Hedef belirleme ve bunu gergeklestirmeye ¢alisma i¢inde yer alan bes temel
biligsel unsuru etkileyerek davranigsal sonuglar yoluyla merkez etkili durumlarin bes yol
belirleriz. Bu unsurlar; beklenti yargisi, fayda yargisi, hedef seviyesi, hedef taahhiidii ve

gelisme yargisi.

Merkez etkinin i motivasyonundaki dogrudan etkileri, bazen insanlar dnce bir isi yapar
daha sonra onun {stiine diiiiniirler. Bu durum, muhtemel segenek alternatifleri {izerine
onceden bir bilgileri olmadiginda ve bdyle acil eylemleri bilingli bir seklinde diigiiniip
taginmanin miimkiin yada etkili olmadig1 durumlar gerektirdiginde ortaya ¢ikar. Etkili
aktivasyon, belirli bir sonuca ulagmak ya da ondan sakinmak igin bireyleri aktif ¢aba sarf
etmeye zorlayan enerji deneyimi ile ilgili motivasyon el durum yaratir.bununla ilgili bazi
hipotezler &ne siiriilmiistiir. Bunlar; merkez etkisi ne kadar hos olursa, eylem y&nlendirmesi
o kadar tiretici olur. Ikinci hipotez; merkez etkisi ne kadar hog olursa hareketin devamlilig: o

kadar ¢ok olur.'®”

198 Seo Myeong-Gu, Lisa Feldman Barrett and Jean M. Bartunek, s.423-439
19 Seo Myeong-Gu, Lisa Feldman Barrett and Jean M. Bartunek, s.423-439
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Sonug olarak bu yaklagimda yazarlar etkili deneyimin 6nemli motivasyonel anlamlarina
isaret etmektedirler. ilk olarak, zevk ve o6fkenin merkez etkili duygular davramgsal
sonuclarin yoniinii etkileyebilir. Daha sonra,merkez etkili deneyimlerin aktif edilmesi
motivasyonun yogunluk yoniinii etkiler. Son olarak, merkez etkili duygular davranigsal

sonucun devamlilik yoniinii etkiler.
3.4. Kanfer R, Ackerman P. ; Yaslanma, Yetiskinlerin Geligsimi ve Is Motivasyonu

Ruth Konfer ve Phillip L.Acterman hayat siiresi ve erginlesme teorilerini yaglanmanin is
motivasyonuna etkilerini anlamak i¢in kullanmiglardir. Her ne kadar yashilifin genelde
biligsel ve idraki yeteneklerinin azalmasina yol agtif1 goriisii olsa da bu yazarlar bu goriisiin
basit oldugunu iddia ederler. Onun yerine yaglanmay biligsel yetenekler azalirken bagka
idraki yeteneklerin arttifi, motivlerin ve hedeflerin yeniden diizenlendigi ve kisilik
ozelliklerinin degigtigi daha kompleks bir stire¢ olarak goriirler. Bu ylizden yaslanmanin
motivasyonu nasil etkiledigini tamamiyla anlamak i¢in degisik ve ¢ogunlukla birbirini telafi

eden degiskenlere bakmak gerektigini savunurlar.''°

Bu galisma, i motivasyonu teorilerini, yaglanma ve yaglilik geligimini de dikkate alarak
genisletmeyi amaglamaktadir. Motivasyonda yaslanmanin getirdigi degisimleri incelerken
modern siireg teorilerinin (beklenti teorisi, hedef koyma teorisi gibi) yetersiz kaldig1 goriisti
One siiriilmiigtiir. Siire¢ teorileri beklentiler, kisisel yetkinlik gibi psikolojik degiskenlerin
yapisini ve isleyisini bagariyla modellerken, yaslanmanin motivasyona nasil etki ettigini

agiklamakta yetersiz kalmigtir.

Bu ¢alismada yaslanmanin motivasyonu farklilagtirmasi iizerinde onemli fakat heniiz
kesfedilmemis etkileri oldugu One siirtilmiis ve bu konularda teoriler ve sistematik
aragtirmalar geligtirilmesine bagslangig teskil etmesi maksadiyla yasam stiresince bireysel

degisimin motivasyona etkisi ortaya konulmaya ¢aligiimigtir.

Yetigkinlikteki kigilik 6zellikleri seviyesindeki degisim digadoniikliik, nevrotiklik ve agiklik
yasla beraber diigiikliik gosterir. Daha yagsh yetiskinler ortalama olarak daha az hareketli,

110 Ruth Kanfer and Phillip L.Ackerman, “Aging, Adult Development and Work Motivation”, Academy of
Management Review,Vol:29, No.3, 2004, 5.440-458
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daha az endiseli ve yeni tecriibelere daha az agik olmalar1 beklenir. Bu galigmada negatif
etkinin yagla birlikte tigtiigli, ancak pozitif etkinin ileriki yaslar boyunca dengeli kaldigim
savunmaktadir yani hem gen¢ hem yash yetigkinler altmig yagina kadar pozitif duygular
yasarlar, ancak daha yagl: yetigkinler, gen¢ yetiskinlerden daha az negatif duygu yasarlar.
Bireyler orta tastan ileriki yaslara gecerken, yararli degerlerin (finansal giivenlik gibi)
azaldigim gosterme egilimindedirler. Ote yandan terminal degerlerin (diinyada baris:

arzulama gibi) artmas1 s6z konusudur.

Yiiksel bilgi gerektiren gorevlerde  yasla beraber performans seviyesi artar. Dikkat
gerektiren gorevlerde yagla beraber performans diiser. Yeni bir isletme sisteminin
Ogrenilmesi gibi goérevlerde yash calisanlar gen¢ calisanlara gore diistik performans
sergilerler.caliganlar yaglandikca, basart giidiilerinin giicli ve deneyime ag¢ik olma diisiis
gosterir ve pozitif etki gelistirmek ve kendi kavramimi korumakla ilgili gtidiiler artar.
Mesleki agsamalarin zirvesinde olan daha yag: ilerlemis ¢aliganlar i¢in yliksek performans
seviyesi licret artigini gerektiren bir durum degildir. Yasl yetiskinler hedef gergeklestirme,
is davraniglarinda yer alma gibi konularda daha az istekli olabilirler. Geng ¢alisanlarda
hedef olusturmak, yeni 6grenme firsatlar1 yaratmak performans: arttirict bir unsurdur. Yaslt

¢alisanlarda ig rolii degisim firsatlar1 motivasyonu arttiric1 bir unsur olabilir.'!!

Motivasyonda yagla ilgili kagimlmaz ve evrensel bir diigiis oldugunu gosterecek ne teorik
gerekce ne da deneysel kanitlar vardir. Yetiskinlerin yas1 ilerledikge motivasyon
unsurlarinda da farkliliklara neden olacaktir. Yagsla ilgili degisiklikler, motivasyonu, ¢aligma

kosullarina bagli olarak diistirebilir, arttirabilir yada kiiglik etkilerde bulunabilir.

3.5. Ellemers N., Gilder D., Haslam S.A.; Bireyleri ve Gruplar1 Motive Etmede Sosyal
Kimlik Perspektifi

Naomi Ellemers, Dickde Gilder ve S.Alexander Haslam kigisel ve ekip slireglerinin ig
motivasyonunu nasil etkiledigini incelemek igin kigisel kategorizosyon teorisi ve sosyal

kimlik stireglerini kullanmiglardir. Is 6rgiitlenmeleri giderek daha g¢ok ekipler etrafinda

! Kanfer R. ve Phillip L.Ackerman, 5.440-458
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sekillendigi igin gruplarin is motivasyonunu nasil etkiledigi incelemek gerektigi lizerine

durmuglardir.! 12

Bu makale 6z smiflandirma ve sosyal kimlik edinme siireglerinin arastirilmasi ve bu
stireglerin bireyleri ve gruplan is yasantisinda nasil etki edeceginin incelenmesiyle is
motivasyonuna yeni bir anlayis katilabilecegini one siirer. Oz simflandirma ve sosyal kimlik
edinme yaklagiminin ¢aliganlarin hangi durumlarda kendilerini birer birey, hangi durumlarda
bir ekibin parcasi olarak gordiiklerini anlamakta bir arag¢ olarak kullamlabilecegi 6ne
stirtilmiistiir. Bu yaklagimin modern i yapisinda davranigsal motivasyonu anlamamiza nasil
yardimci olabileceginin kamitlar1 ve bu teorik yaklasimin liderlik ve grup performansina

etkilerine dair baz1 6ngoriilere yer verilmistir.

3.6. Kehr H.; Acik Giidiiler ve Algilanan yetenekleri birlestirmek: Is Motivasyonu Ve
iradenin Telafi Edici Modeli

Modelin yapisal unsurlan sakh giidiiler, agik giidiiler ve algilama yetenekleridir: islevsel
yontemler iradesel (yetersiz motivasyonu telafi eden) ve problem ¢ézme (yetersiz algilanan
yetenekleri telafi eden) diizenlemedir. Var olan kavramlan siirdiiren bunlara meydan okuyan

ve birlestiren 6neriler tiiretilmistir. o

Sakli giidiiler; durumsal belirtilerle temel etkili reaksiyonlan ve sakli davrams egilimlerin
birlestiren iligkili sebekeler olarak kavramlagtirmigtir. Saklh gtidiiler bilingsiz ihtiyaglar ve
temel ihtiyaglarla iligkilidir. Sakli giidiilere bilingli seklide ulasilamaz, bilingaltinda
uyandirilir ve etkili tercihlere sakli davramslara yol agar. Erken yasta gelisir ve ileriki

yaslarda sosyal taleplerden bagimsizdirlar.

Acik gtidiiler; bilingli sekilde ve kisilik aragtirmas1 formu gibi anketlerle ulagilabilir. Sakli
giidiiler gibi giidii temalarina gére kategorize edilebilirler. Sakl1 glidiilerden farkli olarak
acik giidiiler, sosyal talepler ve normatif baskilardan etkilenir. A¢ik giidiiler, gérev segimi
gibi biligsel segimleri belirlerken etkilidirler. Hedeflerin gelisimiyle yakindan iligkilidirler.

112 Naomi Ellemers, Dick De Gilder and S.Alexander Haslam, “Motivating Individuals and Groups At Work:
A Social Indentity Perspective On Leadership And Group Performance ”, Academy of Management Review,
Vol.29, No.3,2004, 5.459-478

I3 Hugo M. Kehr, ”Integrating Implicit Motives, Explicit Motives and Perceived Abilities: The Compensatory
Model Of Work Motivation and Volition”, Academy of Manegement Review,Vol.29, No:3,2004, 5.479-499

51



Algilanan yetenekler; sosyal destek, bigcimlendirme ve atif, algilanan yetenekleri etkiler,
ancak en biiyiik belirleyici, gegmis performanstir. Bagarili performans genellikle benzer
davramglarin basarith bir bicimde uygulanabildigi inancina neden olur. Kavramsal ve
deneysel aragtirmalarda, aragtirmacilar algilanan yeteneklerin is motivasyonunun 6nemli bir

belirleyicisi oldugu sonucuna varmislardar.''

Irade; agik hareket egilimlerini rekabet halindeki davranig etkilerine karsa desteklemek igin
kisisel diizenleme stratejilerinin siralamisi seklinde tanimlanabilir. Iradenin bu anlami oto
kontrolle iligkilidir. fradesel kontrol, asil sakli davranig egilimlerince yetersiz motive edilen
biligsel tercihleri desteklemeyi gerektirir. A¢ik ve sakli giidiiler arasindaki ayrimlar gatigan
davrams egilimlerine yol agar. Iradesel kontroltin iki kat islevi vardir; agik hareket
egilimlerini artirmak ve istenmeyen sakli davramig etkilerini yok etmek. Yeni bir
aragtirmada, yoneticiler arasinda  iradesel tilkketim incelenmis ve sakli/agik giidii

ayrimlarinin, azalmis irade giicli ve refah1 6nceden belirledigi bulunmustur.

Problem ¢6zme; Az algilanan yetenekler, yetersiz, az gelismis ya da var olmayan davranig
usulleriyle iligkilendirilir. Davranis usulleri var olmadifinda, problem ¢tzmeye ihtiyag
duyulur. Bu nedenle yetersiz algilanan yetenekler, problem ¢ozme gerekleriyle iligki

i¢indedir.

Genis bir aragtirma gostermektedir ki, agik, sakli giidii sistemleri, kigisel ¢atigma, esas
motivasyon ve bagarili performansla iligkilidir. Telafi edici model, esas motivasyon igin
Oonceden gerekli olan seyin, uyandirilmig sakli giidiilerden kaynaklanan gergek etkili
tercihlerle benzer olan davramgtir. Sakli gilidiilerin agifa g¢ikarilmas1 her zaman esas
motivasyona yol agmaz. Ciinkii eklenilen gereklilik rekabet eden biligsel tercihlerin
yoklugudur.

Sonug olarak; i motivasyonu ve iradenin telafi edici modeli, insan motivasyonunun ii¢ ayr
yaklagimim birlegtirir: ikili sistem teorileri, irade teorileri ve algilanan yetenek teorileri.
Telafi edici modelin temel fikri, irade kontroliiniin, sakli /agik giidii ayrimlari nedeniyle
yetersiz motivasyonu telefi etmesidir is motivasyonu ile ilgili ilk teoriler telafi edici modeli

tamamlar. Bununla birlikte, telafi edici model bu eski yaklagimlan (1) agik ve sakli giidiiler

114 hI', 4 9 f
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ve algilanan yetenekleri es zamanh inceleyerek (2) bireysel farkliliklar1 g6z Oniinde

bulundurarak, (3) kisisel gatigma ve irade ¢atigma sonucunu aydinlatarak stirdiiriir.’ !>

Hugo M. Kehr. kompanse modeli kullanarak algilanir yetenekleri inceleyerek motivasyon
arastirmalarin1 sentezlerler. Kehr’in modeli kigisel ama¢ edinme kisisel hedef koymanin
bazen neden motive edici olmadigina dair cevaplanmamis sorular1 cevaplamaya yardimci

olur.

15 R ehr, 5.479-499
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BOLUM 1V. ILAC SEKTORUNDE CALISAN SATIS ELEMANLARININ
SORGULANMASI UZERINE BiR UYGULAMA

4.1. Tlag Sektoriiniin Ozellikleri

Ulkemizde faaliyet gosteren Tiirk Ilag Endiistrisi Isverenler Sendikasi verilerine gore iiye
olan yerli ve yabanci toplam 37 tane ilag firmasi vardir. Bu firmalarin bazilan tek ilag
tiretirken bazilar1 150°den fazla ilaci1 piyasaya vermektedirler. Ayrica bazilan sadece ithal
ilag satin ile faaliyetini stirdiirmektedir. flag sektoriinde firmalar birbirleriyle birlegerek
Pazar paylarin1 ve giiglerini attirma yoluna gitmektedirler. Satis elemanlarinin sayisi bazi
firmalarda 1000°den fazladir. Kiigiik bir ilag firmasinda bile satig elemanin sayis: ortalama
100 civarindadir. Bu verilerden de anlagilabilecegi gibi ilag firmalan arasinda ¢ok yogun bir
rekabet ortami vardir. Bir ilacin satilip satilmamasi tamamen doktor ve eczacin kendi

tercihi ile olmaktadir.

Satis temsilcisinin miigterileri doktorlar ve eczacilardir. Doktor, ilaci regetelerken ilacin
icindeki molekiiliin giivenilirligini, ilacin marka olmasini, ilacin hasta tarafindan kullanim
kolayligi yani yiiksek hasta uyumu gibi kriterleri géz dniinde bulundurmas1 yanminda ilaca
regetesinde yer vermesindeki en onemli etkenlerden biri de o ilaci tanitan satig elemanimnin
iyi prezantasyonu, olumlu yaklagimi ve iyi diyalog kurmasidir.ayrica bir ¢ok ilacin aym
etkiye sahip muadillerinin olmas: yani doktorun tercih yelpazesinin fazla olmas: da hangi
ilactn tercih edileceginde satiy elemammin 6nemini arttirmaktadir. Eczacilarda satig
temsilcilerinin diyalog halinde oldugu ikinci miigterileridir. Eczacilarin olmayan ilacin
yerine muadilini verebilme yetkisinin olmasi ve Tiirk halkinin eczacilan doktor gibi gorerek
eczacilardan doktora gitmeden hastaliklarina ¢oziim olacak ilaci talep etmeleri onlarin
Onemini de arttirmakta ve satis elemamimin eczaciyla da iyi diyalog kurmasim
gerektirmektedir. Yukarida da anlatilanlardan anlagildig: tizere ilag firmasinda calisan satig
elemamnin iginde bagarili olabilmesi, ilacin satiy ve stirekliligini saglayabilmesi i¢in
olumlu diyaloglar kurabilmesi gerekmektedir. Bunun iginde yiiksek motivasyona ihtiyaci
vardir. Ilag sirketleri satis elemanlarimin 6nemini bilmekte, onlar i¢in biiylik yatirimlar

yapmakta ve en biyiik kadrolarim satig ekiplerinden olusturmaktadirlar.
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4.2, flag Sektoriiniin Profili

Uygulama konusunu teskil eden ilag miimessillerinin ¢aligtig1 sektdr olan ilag endiistrisi,
diger sektorlerden olduk¢a farkl 6zellikler tasimaktadir. Tanim olarak ilag sanayi; beseri ve
veteriner hekimlikte tedavi edici, koruyucu ve besleyici olarak kullamlan kimyevi ve
biyolojik maddelerin farmas6tik teknolojiye uygun olarak, bilimsel sekillere getirilen ve seri

halde iireterek tedaviye sunan bir sanayi dalidir.''

Isletme y6netimi bakimindan bir bagka farklihik , pazarlama ve satistadir. Ilag endiistrisinde
satig gbrevini ylirtiten ilag miimessilleri, miimessil, delege, reprezant ve ya propagandist gibi
unvanlar tagir. Ilag miimessillerini miisterilerini; doktorlar, ecza depolar1 ve eczaneler
olusturmaktadir. Doktorlar: belirli zamanlarda ziyaret ederek ila¢ tanitimi yaparlar gérevleri

sadece satig yapmak degildir. Satig gérevi eczane ve eza deposu gibi yerlerde s6z konusudur

Tibbi miimessilin satiy yapmak disinda bir amaci, galistifn firmanin ilaglarinin doktor
tarafindan recetelenmesini saglamaktir. Iste bu satis yapmadan dolayll olarak satisi

gerceklestirmeye Kisisel olmayan satig denilmektedir.

Tiirkiye genelinde faaliyet gosteren Tiirk Ilag Endiistrisi Isverenler sendikasina tiye olanlar
37 tanedir.

Arastirmada 2004 yili Tiirk Ilag Endiistrisi Isverenler Sendikas: bilgileri kullanitmistir. Buna

gore Tiirkiye Ilag pazarinda bu sendikaya tiye olan 37 firma vardur.

Tiirk flag Endiistrisi Igverenler Sendikasina iiye olan ilag firmalar;

Abbott Labartuarlan ith., Thr. Ve Tic. A.S.

Abdi Ibrahim Ilag San. ve Tic. A.S.

Adeka Ilag ve Kimyasal Uriinler San. ve Tic. Ltd.Sti.
Ali Raif Ilag San.A.S.

Bayer Tiirk Kimya Ilag San. Tic.A.S.

Bio Farma Ila¢ San. ve Ticaret A.S

116 «Digerlerine Benzemeyen Bir Endiistri, OECD Tarafindan gériildugi sekliyle Ilag Endustrisi”, Istanbul:
Sandoz fla¢ Sanayi Yayim, 1983, 5.59
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Bilim ilag Sanayi ve Tic.A.S.

Biomeks Ithal Ilag Ltd. Sti

Bristol -Myers Squibb Ilag¢ San. Ve Tic. A.S.
Dr.F.Frik Ilag San.ve Tic. Ltd.Sti.

Drogsan Doga Kaynakli Ilag Hammaddeleri San.ve Tic.A.S.
Eczacibagsi Ilag Sanayi ve Ticaret A.S.

Erkim Ilag San. Ve Tic. A.S.

Fako Ilaglari A.S

GlaxoWellcome TiirkiyeSmithkline Beecham Tiirkiye
Ilsan-iltag Ilag San.A.S.

L.E Ulagay Ilag Sanayii Tiirk A.S.

Kurtsan Ilaglar A.S.

Kogak Ila¢ Sanayi Tc. A.S.

Lilly Ilag Tic.AS.

Merck Sharp&Dohme Ilag San.ve Tic A.S.

Mustafa Nevzat Ila¢ San.ve Tic A.S.

Nobel Ilag Sanayii ve Ticaret A.S.

Novartis Uriinleri A.S

Novo Norddisk Tiirkiye

Onko-Kogsel

Organon Tiirkiye

Pfizer llaglaniA.S.

Pasteur Mérieux Connaught Tiirkiye

Roche Tiirkiye San .A.S.

Sanofi Dogu Ilag Fabrikasi

Sanovel Ilag San ve Tic.A.S.

Schering Alman Ilag ve Ecza Tic.Ltd. Sti

Servier Ilag ve Aragtirma A.S.

Toprak Ilag ve Kimyevi Maddeler Sanayii Ticaret A
Wyeth ilaglan A.S.
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4.3. Arastirma

Ilag sektoriinde ¢alisan satis elemanlarimn iy memnuniyet siireglerine etki eden faktorler

iizerine bir aragtirma yapilmigtir.
4.3.1. Arastirmanin Problemi

Giinlimiiz kosullarinda satig giicii, igletmenin giigliiligti ve karlilig: tizerine etkili faktorlerin
belki de en Snemlisidir. Ve miigteri g6ziinde satiggilar firma temsilcileridir. Satig ordusu,
firmalarin satiglartm  bir fiil gerceklestiren en verimli, buna karsgin en masrafli
varliklarindandir. Ayrica satiggilik mallarin satigim arttirmada en Snemli kaynaktir. Oyle
ise, satiggidan beklenen gorevi yerine getirebilmesi igin, onun desteklenmesi ve memnun
olmadig1 konular tespit edilerek i memnuniyetinin saglanmasi gerekmektedir. Bu da onlarin
motivasyonunu etkileyen faktérlerin neler oldugunu tespit etmek, 6nem sirasim belirtmekle

gergeklesebilir.

Ilag firmalarinda caligan satig elemanlarinda genel olarak is memnuniyetsizliginin ve isten
sikayetlerin fazla oldugu dikkati ¢ekmis ve bu konu aragtirmanin temel problemini
olusturmaktadir. Arastirmada satig ekiplerinin i memnuniyetini etkileyen motivasyon

unsurlarimn neler oldugu saha aragtirmasi ile belirlenmeye galigilacaktir..

Ilag firmalar arasinda da diger bir ¢ok sektorde de oldugu gibi rekabet hizla artmaktadur.
Artan rekabete bagli olarak ticari hayatta birgok diizenlemeler yapilmakta, lirlinler igin
yogun pazarlama aktivasyonlar1 hazirlanmaktadir. Ornegin ilacin satis sartlarinda aliciya
bliyiik kolaylik saglanmakta, ilacin konumlandirmas: yapilirken rakipler géz 6niine alinarak
farkli taktikler uygulanmakta, pazara yeni {iriin sokarken farkl: stratejiler belirlenmektedir.
Fakat rekabeti belki de en yogun yagayan, hatta rekabet kosullarim belirleyen satig ekipleri
ve onlarin motivasyonu ile ilgili ¢aligmalar yeterli oranda yapilmamaktadir. Motivasyon i
goren agisindan son derece Snemlidir ¢linkii i§ gorenin basaris1 Srgiitlin isine yarayabilecegi
gibi, kendi islerinde yarayacaktir. Orgiitte motivasyonel agidan uygun bir ortam bulunmas,
isgérenler igin ihtiyaglar1 gidermede ve amaglara ulasmada son derece yararli olacaktur.
Motivasyon etmenlerinin ¢ekici olmadigi hatta bulunmadigi bir ortamda ise, ihtiyag ve

amagclara ulagmak bir yana, i gérenler yetenek ve ¢aligma kapasitelerini tam olarak
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kullanmayacaklarindan, moral agisindan zayif, isten memnuniyetsiz ve Orgiite katkida

bulunma egiliminde olduke¢a kisir bir durum alacaklardr.

Aragtirma yapilirken ilag firmalan arasindaki yogun rekabet géz 6niinde bulundurularak bu
rekabetten ¢ok fazla etkilenen satig temsilcileri iizerine yogunlagilmistir. Caliganlarin
ihtiyaglarinin giderilmesi i memnuniyetine yoOneliktir. Yapilan is, bireyin arzu ve
ihtiyaglarim giderdigi 6lglide galigan memnun olur. Isinden memnun olmayan bir bireyde
ruh gerilimi ve denge bozukluklar1 goriiliir. Bunun sonucu olarak da birey Orgiit
biitiinltigtinti tehdit eden g¢atisma ve savunma davramiglari igine girebilir. Is bagarim
hedeflerinin belirlenmesinde satis elemanlarinin katilimi s6z konusu oldugunda, isletme
amagclar1 ile satis elemanlarmin amaglarinin yakinlagtirilmas: saglanmalidir. Bu durum,
iletisim kurulmasiyla beraber belirli bir is bagarimi hedefine yonelen satig elemanlarinin

gosterebilecegi ¢abanin en yiiksek seviyede olumlu ydnde katkida bulunacaktir.
4.3.2. Arastirmanin Amaci

Artan rekabet kosullarinda, satig ekiplerinin 6nemi hizla artmaktadir. Dolayisiyla satig
ekiplerinin iy memnuniyetini etkileyen unsurlarin neler oldugu firmalar i¢in 6nem
tagimaktadur.

Aragtirmadaki temel amag,

Tirkiye’de faaliyet gosteren, yerli ilag firmalarinda c¢alisan satiy elemanlannin i

memnuniyetini etkileyen faktorlerinin neler oldugunun belirlenmesidir.

4.3.3. Aragtirmanm Orneklemi

Aragtirmanin drneklemi Tiirkiye’de faaliyet gosteren ve Tirk Ilag Endiistrisi ve Isverenler
Sendikasina iiye olan 37 yerli ve yabanci ilag iiretici ve pazarlamaci firmalardan yabanci
ortakl: ilag firmalari ¢ikarilmigtir. Geriye kalan 20 yerli ilag firmasindan 6 tane ilag firmas:
arastirmanin  drneklemini olugturmustur. Bu 6 ilag firmasmin Istanbul’da galigan ilag
miimessillerinden 112 ilag miimessiline anket uygulanmigtir. Anket ilag miimessillerine
doktorlarla goriisme i¢in bekleme aninda, seyahat esnasinda, 6gle aralarinda uygulanmigtir.
Anketlerin bir deger ifade edebilmesi ve amaca ulagabilmesi i¢in tlim sorulan etki altinda

kalmadan tarafsiz bir gézle yanitlanmasi istenmistir.

SEKOGRETIM KURULL
e .‘;%mnsvou MERKEZL
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4.3.4. Aragtirmanimn Kisitlar:

Aragtirmada Tiirkiye’de faaliyet gOsteren mevcut 20 yerli firmasindan 6 tanesine
yapilmigtir. Firmalar i memnuniyeti ile ilgili bir anketi elemanlarina resmi yollardan
uygulatmak istememigler bundan dolay: kisisel iligkiler kullanarak ila¢ firmasinda g¢aligan
112 kigiye anket uygulanabilmigtir.

4.3.5. Aragirmanin Metodolojisi

Amaci gergeklestirmek igin, satis temsilcileri i¢in kullanilan spesifik 6lgtim olan Gilbert A.
Churchull, JR:, Neil M. Ford and Orville C. Walker,JR tarafindan gelistirilmis olan “ Satig
Temsilcilerinin Is Memnuniyeti” 6lgegi kullamlmistir. Anket sorulari; anket sorularimn 1.
2. 3. 4. 5. 6. sorulan ila¢g miimessillerinin demografik 6zelliklerini 6lgmeye yoneliktir, 7. 23.
27. 32. sorular igin niteligi ile i memnuniyeti arasindaki iligkiyi, 16. 22. 25. 30. sorular
¢aligma arkadaglan ile iy memnuniyeti arasindaki iligkiyi, 8. 17. 21. 29. 36. sorular yonetici
ile i memnuniyeti arasindaki iligkiyi, 11. 12. 14. 15. 28. sorular iist y6netim ve sirket
politikasi ile i§ memnuniyeti arasindaki iligkiyi, 9. 13. 18. 24. 26. 33. 34. sorular iicret, prim
ve sosyal imkanlar ile iy memnuniyeti arasindaki iliskiyi, 19. 20. 35. 37. sorular yiikselme
olanaklar1 ile iy memnuniyeti arasindaki iligkiyi 6lgmeye ¢aligmigtir. Tutum &lgegi olarak
Likert tipi bes dereceli tutum &lgegi kullanilmigtir. Ankette, i memnuniyetinin boyutunu
yansitan bes degisik diizeyi igeren, Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum, Kararsizim,
Katilmiyorum, Kesinlikle Katilmiyorum sec¢enekleri bulunmaktadir. Anketin tam metni
Ek.2.’de verilmisgtir.

Aragtirma analizinde SPSS for Windows 1200 paket istatistik programi kullanilmstir.
4.3.6. Arastirmanin Bulgularmin Analizi
Aragtirma bulgularimin analizi yapilirken, Oncelikle anketin giivenilirlik analizi yapildi,

uygulanan anket sonucunda elde edilen bulgular degerlendirildi ve her bir sorunun is

memnuniyeti ile iligkisi i¢in Ki Kare Homojenlik Sinamasi yapildz.

59



Giivenilirlik analizis

Katilimcilara uygulanan anketin demografik 6zellikler disinda kalan 30 soruluk kismi, 1°den
5’e kadar derecelendirilmis ve Likert tipi 6lgege gore cevaplandirilmigtir (1=kesinlikle
katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum). Bu kisim tizerinde yapilan giivenilirlik analizinde

glivenilirlik katsayis1 %82 olarak bulunmugtur.

4.3.6.1. Anket Bulgularinin Degerlendirilmesi

Anket sorularinin herbiri tablolar olusturularak degerlendirildi.

Tablo 4. 1 Ila¢ Miimessillerinin Cinsiyete gére Dagilimi

Cinsiyet Say1 %
Bay 86 76.8
Bayan 26 23.2
Toplam 112 100.00

Yapilan anket ¢aliymasinda ilag miimessillerinin %23.2 *si bayan’ % 76.8"inin bay oldugu
goriilmiigtiir.

Tablo 4. 2 ilag Miimessillerinin Yas Gruplarina gore Dagihm

Yas Say1 %
20-24 6 5.4
25-28 56 50
29-32 34 30.4
33-35 12 10.7
36 ve tizeri 4 3.6
Toplam 112 100.00
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Anket sonucunda 20-24 yaglari arasi %5.4, 25-28 yaglar1 arasinda % 50, 29-32 yaglan
arasinda % 30, 33-35 yaslan arasinda %10.7, 36 ve lizeri %3.6 oraminda ilag miimessili

tespit edilmistir.

Tablo 4. 3 lla¢ Miimessillerinin Egitim Durumlarina gére Dagilim

Egitim Say1 %
Lise 8 7.1
Yiiksek Okul 6 54
Universite 92 82.1
Master 6 54
Doktora 0 0
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin %7.1°i lise, % 5.4’ yiiksekokul (6nlisans), %82.1%i

iiniversite, %5.4’{i master seviyesinde egitim gdrmiiglerdir.

Tablo 4. 4 fla¢ Miimessillerinin Is Tecriibelerine gére Dagilmi

Tecriibe Say1 %

1 yildan az 16 14.3
1-3yil 50 44.6
3-5yil 28 16.1
5-10 yil 22 19.6
10 yildan fazla 6 5.4
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ila¢ miimessillerinin  %58.9’u 3 yildan az, %16.1°i 3-5 yil arasi, %25°i S
yildan fazla ¢aligtiklar: goriilmektedir.
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Tablo 4. 5 ila¢ Miimessillerinin Medeni Hallerine gére Dagihim

Medeni Hal Sayr %
Evli 52 46.4
Bekar 60 53.6
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin medeni hallerinde, evli ve bekarlarin oraninda pek bir
farklilik olmadify goriilmemektedir. %46.4’1 evli, %53.6’s1 bekardir.

Tablo 4. 6 “Yaptfim is bana basarih oldugum hissini veriyor” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 26 23.2
Katiliyorum 44 39.3
Kararsizim 22 19.6
Katilmiyorum 10 8.9
Kesinlikle Katilmiyorum 10 8.9
Toplam 112 100.00

Aragtirmada cevap verenlerin % 52.5°i yaptiklar1 igin onlara bagarili oldugu hissin verirken,

%19.6 ‘s1 kararsiz, %17.8’i bu ifadeye katilmadiklarini sdylemistir.

Tablo 4. 7 “isimle ilgili sorunlan yoneticimle serbestce tartisabiliyorum” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 30 26.8
Katiliyorum 42 37.5
Kararsizim 16 14.3
Katilmiyorum 16 14.3
Kesinlikle Katilmiyorum 8 71
Toplam 112 100.00
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Aragtirmada ilag miimessillerinin biiyiik bir ¢ogunluk olarak kabul edilebilecek % 64.3’i1
isimle ilgili sorunlar: y6neticimle serbestge tartisabiliyorum sorusuna kesinlikle katiliyorum

ve katiliyorum demigtir. %14.3’1 kararsiz kalmig % 21.4°11 katilmadigini ifade etmistir..

Tablo 4. 8 “Difer firmalarla karsilastinldifinda burada ¢alisanin sosyal haklan daha iyidir” ifadesinin

analizi
Say1 %

Kesinlikle Katiliyorum 4 3.6
Katiliyorum 18 16.1
Kararsizim 30 26.8
Katilmiyorum 46 41.1
Kesinlikle Katilmiyorum 14 12.5
Toplam 112 100.00

Ankette sosyal hak olarak ifade edilen; firmanin saglik sigortalari, egitim yardimlari, kira
vb.. gibi 6demelerdir. Ankete cevap verenlerin %19.7’si kesinlikle katiliyorum ve
katiliyorum ifadelerin kullanirken, %26.8°’i kararsiz, %53.5 gibi blyikk bir oran

katilmiyorum ifadelerin kullanmiglardrr. .

Tablo 4. 9 “isimden memnunum? ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 16 14.3
Katiliyorum 44 39.3
Kararsizim 8 7.1
Katilmiyorum 40 35.7
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3.6
Toplam 112 100.00
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Aragtirmada ilag miimessillerinin %53.6 ‘s1 isimden memnunum sorusuna kesinlikle
katiliyorum ve katiliyorum demis, %7.1°1 karasizim, %39.2 ‘si katilmiyorum ve kesinlikle

katilmtyorum ifadeleri kullanmigtir.

Tablo 4. 10 “isimde bana verilen yetki ve sorumluluklarin birbiriyle uyumlu oldugunu diistiniiyorum”
ifadesinin analizi

Sayr %
Kesinlikle Katiliyorum 10 8.9
Katiliyorum 50 44.6
Kararsizim 22 19.6
Katilmiyorum 26 23.2
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3.6
Toplam 112 100.00

flag miimessillerinin %52.5’i “Isimde bana verilen yetki ve sorumluluklarin birbiriyle
uyumlu oldugunu diigtiniiyorum” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum ifadelerini
kullanirken, %19.6’lik kisim kararsiz kalmig, %26.8 ‘lik kisim katilmiyorum ve kesinlikle

katilmiyorum demistir.

Tablo 4. 11 “Sirketin sati§ egitimleri iyi planlanmis bir program dahilinde yiiriitiiliiyor” ifadesinin
analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 18 16.1
Katiliyorum 38 33.9
Kararsizim 24 214
Katilmiyorum 24 214
Kesinlikle Katilmiyorum 8 7.1
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 50’si satig egitimlerin iyi diizenlenmis bir program
dahilinde verildigini, % 21.4 ‘i kararsiz oldugunu, % 28.5’i bu ifadeye katilmadigim

sGylemistir.
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Tablo 4. 12 “Bana verilen licret satistm1 yapmak i¢cin beni yeterince isteklendiriyor” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 10 8.9
Katiliyorum 18 16.1
Kararsizim 28 25
Katilmiyorum 36 32.1
Kesinlikle Katilmiyorum 20 17.9
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 25°i “Bana verilen iicret satisim1 yapmak i¢in beni
yeterince isteklendiriyor” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, % 25 i kararsiz

oldugunu, % 50’si bu ifadeye katilmadigini s6ylemisgtir.

Tablo 4. 13 “Bazen iist yonetimin kararlarmm 68rendifimde bu bdlgenin durumu hakkinda hig fikirleri
olmadigin diisliniiyorum” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 16 26.8
Katiliyorum 34 37.5
Kararsizim 16 14.3
Katilmiyorum 38 14.3
Kesinlikle Katilmiyorum 8 7.1
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 64.3’1i “Bazen {ist yonetimin kararlarini 6grendigimde
bu boélgenin durumu hakkinda hig fikirleri olmadigim diistinliyorum™ ifadesine kesinlikle
katiliyorum ve katiliyorum, %14.3°1 i kararsiz oldugunu, % 21.4°1i bu ifadeye katilmadigini

sOylemigtir.
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Tablo 4. 14 “Sirket satis aktivitelerinde fazlasiyla agresiftir” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 26 23.2
Katiliyorum 32 28.6
Kararsizim 18 16.1
Katilmiyorum 24 214
Kesinlikle Katilmiyorum 12 10.7
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 51.8’i “Sirket satis aktivitelerinde fazlasiyla agresiftir”
ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %16.1° i kararsiz oldugunu, % 32.1°i bu

ifadeye katilmadigini sGylemistir..

Tablo 4. 15 “Cahsma arkadaslarimla iyi anlasiyoruz” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 40 35.7
Katiliyorum 44 39.3
Kararsizim 6 54
Katilmiyorum 14 12.5
Kesinlikle Katilmiyorum 8 7.1
Toplam 112 100.00

Arastirmada ilag miimessillerinin % 65’1 Caligma arkadaglarimla iyi anlagiyoruz ifadesine
kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %5.4° 1 kararsiz oldugunu, % 19.6’s1 bu ifadeye

katilmadigim sGylemigtir.
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Tablo 4. 16 “Bolge Miidiiriimiiz fikirlerimize 6nem veriyor” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 36 32.1
Katiliyorum 38 33.9
Kararsizim 26 23.2
Katilmiyorum 8 7.1
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3.6
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin %66’s1 “Bo6lge Miidiirlimiiz fikirlerimize 6nem veriyor”
ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %23.2’si kararsiz oldugunu, % 10.7°si bu
ifadeye katilmadigim sSylemigtir.

Tablo 4. 17 “Bu sirkette prim alma imkammiz yiiksektir” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 12 10.7
Katiliyorum 34 304
Kararsizim 16 14.3
Katilmiyorum 28 25
Kesinlikle Katilmiyorum 22 19.6
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin %41.1°1 “Bu girkette prim alma imkanimiz yiiksektir”
ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %14.3’# kararsiz oldugunu, % 44.6’s1 bu
ifadeye katilmadigini s6ylemistir
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Tablo 4. 18 “Bu sirkette prim almak i¢cin sadece hedeflenen satisi gergeklestirmek yeterlidir” ifadesinin

analizi

Sayr %
Kesinlikle Katiliyorum 26 23.2
Katiliyorum 52 46.4
Kararsizim 6 54
Katilmiyorum 20 17.9
Kesinlikle Katilmiyorum 8 7.1
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ila¢ miimessillerinin %69.6’s1 “Bu sirkette prim almak i¢in sadece hedeflenen
satig1 gerceklestirmek yeterlidir” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %5.4°1

kararsiz oldugunu, % 15°i bu ifadeye katilmadigini sGylemigtir.

Tablo 4. 19 “Bu sirkette benim i¢in hazirlanan 6zel bir kariyer plam var” ifadesinin analizi

Sayi %
Kesinlikle Katiliyorum 2 1.8
Katiliyorum 20 17.9
Kararsizim 32 28.6
Katilmiyorum 34 304
Kesinlikle Katilmiyorum 24 21.4
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin %18.7 gibi kiigiik bir oran “Bu girkette benim igin
hazirlanan 6zel bir kariyer plam1 var” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum,
%28.6’s1 kararsiz oldugunu, % 51.8 gibi yiiksek bir oran bu ifadeye katilmadigini

sOylemigtir.
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Tablo 4. 20 “Bélge Miidiiriimiiz isimizi iyi yapmak icin gereken her seye sahip oldugumuzu diisiiniyor”
ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 18 16.1
Katiliyorum 54 48.2
Kararsizim 24 214
Katilmiyorum 12 10.7
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3.6
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin %64.3 gibi biiylik bir oran “B&lge Miidiirlimiiz isimizi iyi
yapmak i¢in gereken herseye sahip oldugumuzu dislinliyor” ifadesine  kesinlikle
katiliyorum ve katiltyorum, %21.4’4 kararsiz oldugunu, % 14.3 gibi diistik bir oran bu
ifadeye katilmadigini s6ylemigtir.

Tablo 4. 21 “Calhsma arkadaslarim sorumluluk sahibidir” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 14 12.5
Katiliyorum 46 41.1
Kararsizim 30 26.8
Katilmiyorum 20 17.9
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1.8
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ila¢ miimessillerinin %53.6 ‘s1 “Caliyma arkadaslarim sorumluluk sahibidir.”
ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %26°8’i kararsiz oldugunu, % 19.7’si bu
ifadeye katilmadigim sdylemistir.
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Tablo 4. 22 “Yaptimm isin ¢ok stresli oldugunu diisiinliyorum” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 64 57.1
Katiliyorum 34 304
Kararsizim 4 3.6
Katilmiyorum 4 3.6
Kesinlikle Katilmiyorum 6 54
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin %87.5 gibi ¢ok biiyiik bir oran “Yaptigim igin ¢ok stresli
oldugunu diigliniiyorum™ ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %3.6’s1 kararsiz

oldugunu, sadece % 9’u bu ifadeye katilmadifini sGylemistir.

Tablo 4. 23 “Gelirim rahat yasamama yetiyor” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 6 54
Katiliyorum 14 12.5
Kararsizim 36 32.1
Katilmiyorum 32 28.6
Kesinlikle Katilmiyorum 24 21.4
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin %17.9 gibi kiiglik bir oran “Gelirim rahat yagamama
yetiyor” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %32.1°i kararsiz oldugunu, % 60°1

bu ifadeye katilmadigim s6ylemistir.
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Tablo 4. 24“Calisma arkadaglarim hoggorii sahibidir” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 14 12.5
Katiliyorum 56 50
Kararsizim 28 25
Katilmiyorum 10 8.9
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3.6
Toplam 112 100.00

Arastirmada ilag miimessillerinin %62.5 gibi yiiksek bir oran “Calisma arkadaslarim
hosgorii sahibidir” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %25°1 kararsiz oldugunu,
% 12.5°i bu ifadeye katilmadigim sdylemigtir. Caligma arkadagslanyla olan anketteki diger
sorularda da oldugu gibi burada da goriildiigii gibi firma igi iletisim genel anlamda iyidir.

Tablo 4. 25 “Aym isi yapan diZer firmalara gore licretim daha yiiksek” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 0 0
Katiliyorum 4 3.6
Kararsizim 28 25
Katilmiyorum 144 39.3
Kesinlikle Katilmiyorum 36 32.1
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin sadece % 3.6’s1 “Aym isi yapan diger firmalara gore
ficretim daha yiiksek” ifadesine kesinlikle katiiyorum ve katiliyorum, %25°i kararsiz

oldugunu, % 71.4°1 bu ifadeye katilmadigim s6ylemigtir.
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Tablo 4. 26 “Yaptifim isin bana heyecan verdigini diislintlyorum” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyyorum 20 17.9
Katiliyorum 50 44.6
Kararsizim 20 17.9
Katilmiyorum 8 7.1
Kesinlikle Katilmiyorum 14 12.5
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 62.5’1f “Yaptigim isin bana heyecan verdigini
distiniiyorum” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %17.9’u kararsiz oldugunu,

% 19.6’s1 bu ifadeye katilmadigini s6ylemigtir.

Tablo 4. 27 “Bu sirketteki gelirimi biiylik counlukla benim satis kabiliyetim belirliyor” ifadesinin

analizi
Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 18 16.1
Katiltyorum 48 42.9
Kararsizim 16 14.3
Katilmiyorum 18 16.1
Kesinlikle Katilmiyorum 12 10.7
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 59 ‘u “Bu sirketteki gelirimi biiyiik ¢ogunlukla benim
satis kabiliyetim belirliyor” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %14.3’d

kararsiz oldugunu, % 26.8’i bu ifadeye katiimadigim sylemisgtir.
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Tablo 4. 28 “Bélge Miidiiriimiiz sorunlarimiz {ist ydnetime aktarmak i¢in yeterince ¢caba sarf ediyor”
ifadesinin analizi

Sayr %
Kesinlikle Katiliyorum 22 19.6
Katiliyorum 36 32.1
Kararsizim 22 19.6
Katilmiyorum 18 16.1
Kesinlikle Katilmiyorum 14 12.5
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 51.7’si “B&lge Miidiirlimiiz sorunlarimizi iist yénetime
aktarmak i¢in yeterince c¢aba sarf ediyor” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum,

%19.6’s1 kararsiz oldugunu, % 28.6’s1 bu ifadeye katilmadigim sdylemistir.

Tablo 4. 29 “Cahigma arkadaslarim bencildir” ifadesinin analizi

Sayr %
Kesinlikle Katiliyorum 8 7.1
Katiliyorum 18 16.1
Kararsizim 22 19.6
Katilmiyorum 40 35.7
Kesinlikle Katilmiyorum 24 21.4
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 23.2°si’ “Caligma arkadaslarim bencildir” ifadesine
kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %19.6°s1 kararsiz oldugunu, % 58.1°i bu ifadeye
katilmadigini sGylemistir.
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Tablo 4. 30 “isim monoton ve sikicidir” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 0 0
Katiliyorum 8 7.1
Kararsizim 14 12.5
Katilmiyorum 50 44.6
Kesinlikle Katilmiyorum 40 35.7
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin sadece % 7.1°i ” Isim monoton ve sikicidir” ifadesine
kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %12.5°1” kararsiz oldugunu, % 79.3’ii bu ifadeye

katiimadigim sGylemistir..

Tablo 4. 31 “Yaptifim ise gore aldifim iicretin yeterli olmadifim diiglinliyorum” ifadesinin analizi

Sayi %
Kesinlikle Katiliyorum 32 28.6
Katiliyorum 42 375
Kararsizim 14 12.5
Katilmiyorum 14 12.5
Kesinlikle Katilmiyorum 10 8.9
Toplam 112 100.00

Arastirmada ilag miimessillerinin % 66.1 gibi biiyiik oran “Yaptifim ise gore aldifim
ticretin yeterli olmadigim diistiniiyorum” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum,

%12.5°1’ kararsiz oldugunu, % 21.4’ti bu ifadeye katilmadifim s6ylemigtir.
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Tablo 4. 32 “Prim almak icin ne kadar satis yapmam gerektigini nceden biliyorum? ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 28 25
Katiliyorum 66 58.9
Kararsizim 6 54
Katilmiyorum 10 8.9
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1.8
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % .83.9 gibi biiyiik oran1 “Prim almak i¢in ne kadar satis
yapmam gerektigini 6nceden biliyorum” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum,
%5.4’1 kararsiz oldufunu, % 10.7’si bu ifadeye katlmadigim sdylemistir. flag
miimessillerinin  prim almak igin ne kadar satiy yapmalar1 gerektigi yiln basinda
belirlenmektedir. BSylece bunun yaratacag: belirsizlik stresinden uzaklagmalart saglanmig

olur.

Tablo 4. 33 “Bu sirkette terfi ile performans arasinda pozitif bir iliski var” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 16 14.3
Katiliyorum 20 17.9
Kararsizim 39 34.8
Katilmiyorum 25 22.3
Kesinlikle Katilmiyorum 12 10.7
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 31.2°’si “Bu girkette terfi ile performans arasinda
pozitif bir iligki var” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %34.8°i kararsiz

oldugunu, % 33’ bu ifadeye katilmadigim s6ylemistir.
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Tablo 4. 34“Bilge Miidiiriimiiz iist ydnetim ve miisterilere karst bana sahip ¢ikar” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 24 214
Katiliyorum 48 42.9
Kararsizim 25 223
Katilmiyorum 8 7.1
Kesinlikle Katilmiyorum 7 6.3
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 64.3’ti “Bolge Miidiirtimiiz {ist y6netim ve miigterilere
karg1 bana sahip ¢ikar” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %22.3’ti kararsiz

oldugunu, sadece % 13.4’1i bu ifadeye katilmadigin s6ylemistir.

Tablo 4. 35 “Kariyer planmim dahilinde bana yeterince egitim verilmektedir” ifadesinin analizi

Say1 %
Kesinlikle Katiliyorum 12 10.7
Katiliyorum 20 17.9
Karars1zim 18 16.1
Katilmiyorum 37 33
Kesinlikle Katilmiyorum 25 22.3
Toplam 112 100.00

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 28.6’s1  “Kariyer planim dahilinde bana yeterince
egitim verilmektedir” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %16.1°i kararsiz

oldugunu, sadece % 55.3’ii bu ifadeye katilmadigim sGylemistir.
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4.3.6.2. iy Memnuniyetine Yonelik Bulgularin Analizi

Bu boliimde sorularla, is memnuniyeti arasinda anlaml bir iligki olup olmadigim belirlemek

amactyla Ki-Kare testi uygulanmigtir.

Tablo 4. 36 “Yaptigim is bana basarih oldugum hissini veriyor” ifadesi ile “Isimden memnunum? ifadesi
arasindaki homojenlik sitnamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Yaptigim is bana | Katil. 50 6 14 70
basarihh oldugum hissini | Karar. 10 2 10 22
veriyor Katilm. 20 20
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 42.504° Pearson Degeri 554°

a: 2 hticrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir.

Ho- Isin, ¢alisana basarili oldugu hissini vermesiyle isten memnuniyet arasinda bir iligki
yoktur.
Hj- Isin, ¢alisana bagsarih oldugu hissini vermesiyle igten memnuniyet arasinda bir iligki

vardir

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
i¢cin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklar
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamhilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (42.504) tablo degerinden daha biiytik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho rededilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 37 “Isimle ilgili sorunlan yoneticimle serbestge tartisabiliyorum? ifadesi ile “isimden
memnunum” ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam

Isimle ilgili sorunlan | Katil. 54 6 12 72
yoneticimle serbestce

Karar. 2 14 16
tartigabiliyorum

Katilm. 6 18 24
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 47.536" Pearson Degeri .565°

a: 2 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir.
Ho- Isle ilgili sorunlan yéneticiyle tartigabilme ile isten memnuniyet arasinda iliski yoktur.
H;- Isle ilgili sorunlan yoneticiyle tartisabilme ile isten memnuniyet arasinda iliski vardur.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum, ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklar
birlestirilmis ve Ki-Kare deferi yeniden hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare
kontenjans tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo
degeri 9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (47.536) tablo degerinden daha biiyik
oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho rededilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 38 “Diger firmalarla karsilagtiriidifinda burada ¢alisanin sosyal haklar daha iyidir” ifadesi ile

“Isimden memnunum” ifadesi arasindaki homojenlik sinamas

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam

Diger firmalarla | Katil. 20 2 22
karsilastirildiginda Karar, 18 5 10 30
burada ¢aliganm sosyal

haklar1 daha iyidir Katlm. 22 6 32 60
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 19.814° Pearson Degeri 407°

a: 3 hlicrenin degeri sifirdrr,

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir.

Ho- Diger firmalarla karsilagtirildiginda burada ¢aliganin sosyal haklar1 daha iyi olmasiyla isg

memnununiyeti arasinda iligki yoktur.

H;- Diger firmalarla karsilagtirildifinda burada ¢aliganin sosyal haklar1 daha iyi olmasiyla i

memnununiyeti arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklari
birlestirilmis ve Ki-Kare deferi hesaplanmistir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (42.504) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 39 “Isimde bana verilen yetki ve sorumluluklarin birbiriyle uyumlu oldugunu diisiniyorum”
ifadesi ile “Isimden memnunum? ifadesi arasimndaki homojenlik sinamasa

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Isimde bana verilen Katil. 44 8 8 60
yetki ve sorumluluklarm | Karar. 12 10 22
birbiriyle uyumlu Katilm. 4 26 30
oldugunu diisiiniiyorum
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 48.021° Pearson Degeri .546°

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir.

Ho- Iste, calisana verilen yetki ve sorumluluklarin birbiriyle uyumlu olmasiyla isten

memnuniyet arasinda iligki yoktur.

H)- Iste, calisana verilen yetki ve sorumluluklarin birbiriyle uyumlu olmasiyla isten

memnuniyet arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
i¢cin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklar:
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmistir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda . 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (48.021) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho rededilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 40 “Sirketin satig egitimleri iyi planlanmig bir program dahilinde yiiritiiliyor” ifadesi ile
“Isimden memnunum?” ifadesi arasindaki homojenlik sitnamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Sirketin satig egitimleri Katil. 38 6 12 56
iyi planlanmgs bir Karar. 14 10 24
program dahilinde Katilm. 8 2 22 32
yiiriitiliiyor
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 21.513° Pearson Degeri 371°

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir.

Ho- Sirkette satig egitimlerinin iyi planlanmis bir program dahilinde yiiriitiilmesiyle satig

temsilcisinin isten memnununiyeti arasinda iligki yoktur.

H;- Sirkette satig egitimlerinin iyi planlanmig bir program dahilinde yiiriitiilmesiyle satis

temsilcisinin igten memnununiyeti arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
i¢in kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklari
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tlir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (21.513) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho rededilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 41 “Bana verilen iicret satigimi yapmak icin beni yeterince isteklendiriyor” ifadesi ile “isimden
memnunum” ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Bana verilen iicret Katil. 22 6 28
satipum yapmak i¢in beni |-~ 16 4 8 78
terince isteklendiri

yeterinee istexlendiryor anim. 2 4 30 36
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 15.467° Pearson Degeri 314°

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir.

Ho- Verilen {icretin satisi yapmak igin c¢alisam yeterince isteklendirmesiyle isinden

memnununiyeti arasinda iligki yoktur.

H;- Verilen iicretin satis1 yapmak i¢in satig temsilcisini yeterince isteklendirmesiyle iginden

memnununiyeti arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklari
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamhilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (15.467) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho rededilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 42 “Bazen iist yénetimin kararlarim 6grendigimde bu bdlgenin durumu hakkinda hig fikirleri
olmadifim diistinliyorum” ifadesi ile “Isimden memnunum” ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katiim. | Toplam

Bazen iist yoOnetimin | Katil. 26 4 20 50
kararlarmmi 6grendigimde | Karar. 6 10 16
bu  bélgenin  durumu | Katilm, 28 4 14 46

hakkinda  hi¢ fikirleri
olmadigim diisiiniiyorum
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 5.72% Pearson Degeri .065°

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon gegersizdir

Ho- Satis Temsilcisinin, bazen iist yonetimin kararlarim1 6grendiginde bdlgelerinin durumu
hakkinda hi¢ fikirleri olmadifim1 diigiinmesi ile isinden memnununiyeti arasinda iliski
yoktur.

H;- Satig Temsilcisinin, bazen iist yonetimin kararlarim $grendiginde bolgelerinin durumu
hakkinda hi¢ fikirleri olmadigimi diiginmesi ile iginden memnununiyeti arasinda iligki

vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklan
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (5.72) tablo degerinden daha kiigiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho kabul edilecek ve H; reddedilecektir.
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Tablo 4. 43 “Sirket satis aktivitelerinde fazlasiyla agresiftir” ifadesi ile “Isimden memnunum” ifadesi
arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Sirket satis aktivitelerinde | Katil. 32 6 20 58
fazlasiyla agresiftir Karar. 12 3 18
Katilm. 16 2 18 36
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 4.964° Pearson Degeri .089°

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon gegersizdir

Ho- Sirketin satig aktivitelerinde fazlasiyla agresif olmasiyla isten memnuniyet arasinda,
iliski yoktur

H,- Sirketin satig aktivitelerinde fazlasiyla agresif olmasiyla isten memnuniyet arasinda,

iliski vardr.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
i¢cin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmtyorum ve katilmiyorum giklar
birlestirilmig ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (4.964) tablo degerinden daha kiigiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho kabul edilecek ve H; reddedilecektir
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Tablo 4. 44 “Cahsma arkadaglarimla iyi anlasiyoruz” ifadesi ile “isimden memnunum” ifadesi
arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Cahsma arkadaglarimla iyi | Katil. 56 4 24 84
anlasiyoruz Karar. 2 4 6
Katilm. 4 2 16 22
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 27.454* Pearson Degeri 43°

a: 4 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Satig Temsilcisinin ¢aligma arkadaglariyla iyi anlagmasiyla isinden memnuniyeti

arasinda iligki yoktur.

H)- Satig Temsilcisinin ¢aliyma arkadaglariyla iyi anlagmasiyla isinden memnuniyeti

arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklar
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmistir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlhilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (27.454) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 45 “Bolge Miidiiriimiiz fikirlerimize 6nem veriyor” ifadesi ile “isimden memnunum® ifadesi
arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Biolge Miidiiriimiiz | Katil. 50 6 18 74
fikirlerimize nem veriyor |- - 6 ) 18 26
Katilm. 4 8 12
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 21.542° Pearson Degeri .394°

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Bolge Miidiiriiniin satig temslcilerinin fikirlerine 6nem vermesiyle isten memnuniyet

arasinda iligki yoktur.

H;- Bolge Miidiirliniin satig temslcilerinin fikirlerine 6nem vermesiyle isten memnuniyet

arasinda iligki vardir

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
i¢in kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklar
birlestirilmig ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (21.542) tablo degerinden daha biiyiikk oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 46 “Bu sirkette prim alma imkammiz yiiksektir” ifadesi ile “Isimden memnunum” ifadesi
arasindaki homojenlik stnamasi

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Bu sirkette prim alma | Katil. 34 4 8 46
imkanmmiz yiiksektir Karar. 6 10 16
Katilm. 20 4 26 50
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 17.258° Pearson Degeri 344°

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir,

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Sirkette prim alma imkanmnin yiiksek olmasiyla isten memnuniyet arasinda iliski yoktur.

H;- Sirkette prim alma imkammn yiiksek olmastyla isten memnuniyet arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklar:
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlibk diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773 tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (17.258) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 47 “Bu sirkette prim almak i¢in sadece hedeflenen satisi gergeklestirmek yeterlidir” ifadesi ile
“Isimden memnunum? ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Bu gsirkette prim almak | Katil. 42 6 30 78
icin sadece hedeflenen | Karar. 6 6
saigt  gerceklestirmek ) 2 14 28
yeterlidir
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 6.666" Pearson Degeri .053°

a: 4 hiicrenin degeri sifirdir,

b: Korrelasyon gegersizdir

Ho- Bu sirkette prim almak i¢in sadece hedeflenen satis1 gergeklestirmenin yeterli olmasiyla,

isten memnuniyet arasinda iligki yoktur.

H;- Bu sirkette prim almak i¢in sadece hedeflenen satig1 gerceklestirmenin yeterli olmasiyla,

isten memnuniyet arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklari
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (6.666) tablo degerinden daha kiigiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho kabul edilecek ve H; reddedilecektir
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Tablo 4. 48 “Bu sirkette benim i¢in hazirlanan 6zel bir kariyer plam var” ifadesi ile “Isimden
memnunum?” ifadesi arasmdaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Bu sirkette benim i¢in | Katil. 20 2 22
hazirlanan 6zel bir kariyer | Karar. 20 6 6 32
plam var Katilm. | 20 2 36 58
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 35.066 Pearson Degeri 445°

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Sirkette satig temsilcisi igin hazirlanan &6zel bir kariyer plam olmasiyla isten

memnununiyet arasinda iligki yoktur.

H,. Sirkette satig temsilcisi i¢in hazirlanan &zel bir kariyer plami olmasiyla isten

memnununiyet arasinda iligki vardr.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gozelerinde stfir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklan
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmugtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (35.066) tablo degerinden daha biiylik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 49 “Bolge Miidiiriimiiz isimizi iyi yapmak i¢in gereken hergeye sahip oldugumuzu diigiiniiyor”
ifadesi ile “Isimden memnunum” ifadesi arasindaki homojenlik stnamasi

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katilm. | Toplam

Bilge Miidiiriimiiz isimizi | Katil. 44 6 22 72

iyi yapmak icin gereken | Karar. 8 2 14 24
herseye sahip oldugumuzu | Katilm. 8 8 16
diigiiniiyor

Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 8.051° Pearson Degeri .194°

a: 2 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .05 diizeyinde gegerlidir

Ho- Bélge Miidiiriiniin, igi iyi yapmak igin satig temsilcisinin gereken herseye sahip

oldugunu diigiinmesiyle isten memnununiyet arasinda iliski yoktur.

H;- Bélge Miidiiriiniin, igi iyl yapmak ig¢in satis temsilcisinin gereken herseye sahip

oldugunu diigiinmesiyle igten memnununiyet arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
i¢in kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklar:
bitlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773°tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (8.051) tablo degerinden daha kii¢iik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho kabul edilecek ve H; reddedilecektir
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Tablo 4. 50 “Cahyma arkadaslarim sorumluluk sahibidir” ifadesi ile “isimden memnunum? ifadesi
arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Cahsma arkadaslarmm | Katil. 44 2 14 60
sorumluluk sahibidir Karar. 8 4 18 30
Katilm. 8 2 12 22
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 21.056° | Pearson Degeri 383°

a: 3 hlicrenin degeri sifirdir,

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Satig Temsilcisinin, ¢aligma arkadaglarimin sorumluluk sahibi oldugunu diigiinmesiyle

isten memnuniyeti arasinda iligki yoktur.

H;. Satig Temsilcisinin, ¢aligma arkadaglarinin sorumluluk sahibi oldugunu diigiinmesiyle

isten memnuniyeti arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklar:
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmistir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (21.056) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 51 “Yaptifam isin ¢ok stresli oldugunu diigiiniiyorum” ifadesi ile “isimden memnunum?” ifadesi

arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Yaptigim isin ¢ok stresli | Katil. 52 8 38 98
oldugunu diisiiniiyorum Karar. 4 4
Katilm. 4 6 10
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 5.771% Pearson Degeri .026°

a: 5 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon gegersizdir

Ho- Satis Temsilcisinin, yaptig1 isin ¢ok stresli oldugunu diistinmesiyle isten memnununiyeti

arasinda iligki yoktur.

H;. Satig Temsilcisinin, yaptig1 igin ¢ok stresli oldugunu diistinmesiyle isten memnununiyeti

arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklar
birlestirilmis ve Ki-Kare deferi hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamhlik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (5.771) tablo degerinden daha kiigiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho kabul edilecek ve H; reddedilecektir
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Tablo 4. 52 “Gelirim rahat yasamama yetiyor” ifadesi ile “isimden memnunum? ifadesi arasmdaki
homojenlik sitnamas:

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Gelirim rahat yasamama | Katil. 16 4 20
yetiyor Karar, | 20 2 14 36
Katilm. 24 6 26 56
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 9.012° Pearson Degeri 254°

a: 3 hilcrenin degeri sifirdir,

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Satis Temsilcisinin gelirinin rahat yagamasina yetmesiyle isinden memnuniyeti arasinda
iligki yoktur.

H;. Satig Temsilcisinin gelirinin rahat yasamasina yetmesiyle igsinden memnuniyeti arasinda

iligki vardr.

Yukanda verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklari
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlibik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (9.012) tablo degerinden daha kiigiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho kabul edilecek ve H; reddedilecektir
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Tablo 4. 53 “Caliyma arkadaslarim hosgorii sahibidir” ifadesi ile “Isimden memnunum?” ifadesi

arasindaki homojenlik sitnamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Cahsma arkadaslarim Katil. 44 2 24 70
hosgorii sahibidir Karar. 14 2 12 28
Katilm. 2 4 8 14
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 17.699° Pearson Degeri 247"

a: 2 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 ditzeyinde gegerlidir

Ho- Satis Temsilcisinin ¢aligma arkadaglarinin hosgorii sahibi oldugunu diiglinmesiyle

isinden memnuniyeti arasinda iliski yoktur.

H,. Satig Temsilcisinin ¢aligma arkadaglarinin hoggorii sahibi oldugunu dislinmesiyle

isinden memnuniyeti arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklar
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmistir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamhlik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri(17.699) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan

0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 54 “Aym igi yapan diger firmalara gore licretim daha yiiksek” ifadesi ile “fsimden
memnunum?” ifadesi arasindaki homojenlik sitnamasi

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Aymi isi yapan diger | Katil. 4 4
1 0 licreti

firmalara goére iicretim Katar, 7 y 7%
daha yiiksek

Katilm. 32 8 40 80
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 21.324° Pearson Degeri 38°

a: 4 hilcrenin degeri sifirdur.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Ayni isi yapan diger firmalara gére iicretin daha yiiksek olmasiyla isten memnununiyet

arasinda iligki yoktur.

H;. Aym isi yapan diger firmalara gére ticretin daha yliksek olmasiyla isten memnununiyet

arasinda iligki vardar.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklari
birlestirilmis ve Ki-Kare de@eri hesaplanmistir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamhlik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773 tlir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (21.324) tablo degerinden daha biiylik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 55 “Yaptigim isin bana heyecan verdigini diiginliyorum” ifadesi ile “Isimden memnunum”
ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Yaptigim isin bana heyecan | Katil. 50 6 14 70
verdigini diigiiniiyorum Karar. 3 ) 10 20
Katilm. 2 20 22
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 37.115° Pearson Degeri 531°

a: 2 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Satis Temsilcisinin, yaptig1 igin heyecan verici oldugunu diistinmesiyle isten

memnununiyet arasinda iligki yoktur.

H;. Satis Temsilcisinin, yaptif1 isin heyecan verici oldugunu disiinmesiyle isten

memnununiyet arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katihyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklart
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukanda verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (37.115) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamhilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 56 “Bu sirketteki gelirimi bilylik cogunlukla benim satig kabiliyetim belirliyor” ifadesi ile
“Isimden memnunum?” ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katilm. | Toplam

Bu girketteki gelirimi | Katil. 34 6 26 56
biiyiik c¢ogunlukla benim Karar 10 2 4 16
satis kabiliyetim belirliyor

Katilm. 16 14 30
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 4.674° Pearson Degeri 015"

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon gegersizdir

Ho- Sirkette gelirin biiyiik ¢ogunlukla ¢alisanin satig kabiliyetiyle belirlenmesiyle isten

memnuniyet arasinda iligki yoktur.

H,. Sirkette gelirin biyiik ¢ogunlukla ¢alisanin satig kabiliyetiyle belirlenmesiyle isten

memnuniyet arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklari
birlestirilmig ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (4.674) tablo degerinden daha kii¢iik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho kabul edilecek ve H; reddedilecektir
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Tablo 4. 57 “Bolge Miidiiriimiiz sorunlarimizi st ydnetime aktarmak i¢in yeterince ¢aba sarf ediyor”
ifadesi ile “Isimden memnunum?” ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Bolge Miidiiriimiiz | Katil. 44 4 10 58
sorunlarimiz1 iist yonetime | Karar. 6 4 12 22
aktarmak icin yeterince | Katilm. 10 22 32
¢aba sarf ediyor
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 32.79° Pearson Degeri 467°

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 dtizeyinde gegerlidir

Ho- Bolge Miidiiriiniin  sorunlar tist yonetime aktarmak igin yeterince ¢aba sarf etmesiyle

isten memnuniyet arasinda iligki yoktur.

H,. Bslge Miidiiriiniin sorunlar {ist yonetime aktarmak i¢in yeterince gaba sarf etmesiyle

isten memnuniyet arasinda iliski vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
i¢in kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklart
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamhlik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773 tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (32.79) tablo degerinden daha kiigiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho edilecek ve H; reddedilecektir
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Tablo 4. 58 “Caliyma arkadaslarim bencildir” ifadesi ile “isimden memnunum?” ifadesi arasindaki
homojenlik sinamas)

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katim. | Toplam
Cahsma arkadaglarim Katil. 4 2 20 26
bencildir Karar. |12 4 6 2
Katilm. 44 2 18 64
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 27.257 Pearson Degeri 436°

a: 3 hiicrenin degeri stfirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Satis Temsilcisinin, ¢aliyma arkadaglarinin bencil oldugunu diigiinmesiyle isten

memnuniyeti arasinda iligki yoktur.

H,. Satig Temsilcisinin, ¢aligma arkadaglarinin bencil oldugunu diigiinmesiyle isten

memnuniyeti arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
i¢cin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklan
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (27.257) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamhlik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 59 “isim monoton ve sikicadir” ifadesi ile “isimden memnunum?” ifadesi arasindaki homojenlik
s;mamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Isim monoton ve stkiadir | Katil. 8 8
Karar. 4 10 14
Katilm. 56 8 26 90
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 22.796® | Pearson Degeri 397°

a: 4 hiicrenin degeri sifirdir,
b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Satig Temsilcisinin, iginin monoton ve sikici oldugunu diisiinmesiyle isten memnuniyet

arasinda iligki yoktur.

H,. Satis Temsilcisinin, iginin monoton ve sikici oldugunu diisiinmesiyle isten memnuniyet

arasinda iligki vardur.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklan
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (22.796) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 60 “Yaptifim ise gore aldigim ficretin yeterli olmadignm diisiiniiyorum?” ifadesi ile “isimden
memnunum?” ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katim. | Toplam

Yaptifim ise gore aldigim | Katil. 36 4 34 74
iicretin yeterli olmadigim Karar. B ) 12
diigiiniiyorum

Katilm. 12 4 8 24
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 10.732* | Pearson Degeri 117°

a: 2 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .05 diizeyinde gegerlidir

Ho-Yaptig: ise gore aldify iicretin yeterli olmadigim diisiinmesiyle isten memnuniyet

arasinda iligki yoktur.

H,. Yaptig1 ise gore aldify iicretin yeterli olmadifim diisiinmesiyle isten memnuniyet

arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklari
birlestirilmig ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (10.732) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 61 “Prim almak i¢in ne kadar sati yapmam gerektigini nceden biliyorum” ifadesi ile “isimden
memnunum?” ifadesi arasindaki homojenlik sinamas:

Isimden memnunum

Katil. Karar. [ Katilm. | Toplam

Prim almak i¢in ne kadar | Katil. 54 8 32 94
satiy yapmam gerektigini Karar. 5 3 3
onceden biliyorum

Katilm. 4 8 12
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 7.264° Pearson Degeri 202°

a: 5 hiicrenin degeri sifirdr.

b: Korrelasyon .05 diizeyinde gegerlidir

Ho- Prim almak i¢in ne kadar satis yapmam gerektigini Onceden bilmesiyle isten

memnuniyet arasinda iligki yoktur.

H;. Prim almak i¢in ne kadar satiy yapmam gerektifini 6nceden bilmesiyle isten

memnuniyet arasinda iligki vardir.

Yukanida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklan
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (7.264) tablo degerinden daha kii¢iikk oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho kabul edilecek ve H, reddedilecektir
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Tablo 4. 62 “Bu sirkette terfi ile performans arasinda pozitif bir iligki var” ifadesi ile “Isimden
memnunum” ifadesi arasindaki homojenlik sinamas

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katiim. | Toplam
Bu sirkette terfi ile Katil. 24 4 8 36
performans arasinda Karar. 22 2 15 39
pozitif bir iliski var Katim. | 14 2 21 37
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 9.642% Pearson Degeri 248"

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir,

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Sirkette terfi ile performans arasinda pozitif bir iliski olmasiyla isten memnuniyet

arasinda iligki yoktur.

H;- Sirkette terfi ile performans arasinda pozitif bir iligki olmasiyla isten memnuniyet

arasinda iligki vardur.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklan
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (9.642) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 63 “Bélge Miidiiriimiiz iist yonetim ve miigterilere karsi bana sahip ¢ikar” ifadesi ile “Isimden
memnunum” ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katiim. | Toplam
Bilge Miidiiriimiiz st | Katil. 50 4 18 72
yonetim ve miisterilere | Karar. 8 4 13 25
karsi bana sahip ¢ikar Katlm. > 13 13
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 27.503* Pearson Degeri 451°

a: 2 hiicrenin degeri sifirdir,

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Bolge Miidiiriintin {ist yonetim ve miigterilere karg1 ¢aligana sahip ¢ikmasiyla isten

memnuniyet arasinda iliski yoktur.

H,. Bolge Miidiirlintin {ist yonetim ve miigterilere karsi ¢aligana sahip ¢ikmasiyla isten

memnuniyet arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklari
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamhilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tlir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (27.503) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 64 “Kariyer plamim dahilinde bana yeterince egitim verilmektedir » ifadesi ile “isimden
memnunum?” ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katilm. | Toplam

“Kariyer planmm dahilinde | Katil. 26 2 4 32
bana  yeterince egitim
verilmektedir.” Karar. 12 2 4 18

Katilm. 22 4 36 62
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 22.156° Pearson Degeri 412°

a: 3 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Kariyer plam1 dahilinde satis temsilcisine yeterince egitim verilmesiyle isten

memnuniyet arasinda iligki yoktur.

H;- Kariyer plam1 dahilinde satis temsilcisine yeterince egitim verilmesiyle isten

memnuniyet arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklari
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmistir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (22.156) tablo degerinden daha biiyiikk oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 65 “Cevaplayanin Yag1” ile “Isimden memnunum?” ifadesi arasindaki homojenlik stnamas

Isimden memnunum
Katil. Karar. | Katilm. | Toplam

Cevaplayanin Yast 20-24 4 2 6

25-28 26 4 26 56

29-32 16 4 14 34

33-35 10 2 12

36 ve lizeri 4 4
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 11.123° Pearson Degeri 2°

a: 10 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .05 diizeyinde gegerlidir

Ho- Cevaplayanin yagi isten memnuniyet arasinda iliski yoktur.

H;- Cevaplayanin yag1 isten memnuniyet arasinda iliski vardur.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
i¢cin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklar:
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmistir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (11.123) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamhilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H, kabul edilecektir
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Tablo 4. 66 “Cevaplayanin Cinsiyeti” ile “Isimden memnunum?” ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katilm. | Toplam
Cevaplayanin Cinsiyeti | Bay 44 8 34 86
Bayan 16 10 26
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 2.826° Pearson Degeri .064°

a: 1 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon gegersizdir

Ho- Cevaplayanin cinsiyeti ile isten memnuniyet arasinda iligki yoktur.

H;- Cevaplayann cinsiyeti ile isten memnuniyet arasinda iligki vardur.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklar
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tlir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (2.826) tablo degerinden daha kiiglik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; reddedilecektir
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Tablo 4. 67 “Cevaplayanin Medeni Hali” ile “Isimden memnunum? ifadesi arasidaki homojenlik
sinamasl

Isimden memnunum

Katil. Karar. | Katim. | Toplam
Cevaplayanin  Medeni | Evli 28 4 20 52
Hali
Bekar 32 4 24 60
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare .59 Pearson Degeri .009°

a: 2 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon gegersizdir

Ho- Cevaplayanin medeni hali ile isten memnuniyet arasinda iligki yoktur.

H;- Cevaplayamin medeni hali ile isten memnuniyet arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklari
birlestirilmis ve Ki-Kare deferi hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlibik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773°tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (0.59) tablo degerinden daha kiigiik oldugundan

0.05 anlamlihik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; reddedilecektir
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Tablo 4. 68 “Cevaplayanmn Egitim Durumu” ile “Isimden memnunum?” ifadesi arasindaki homojenlik
simamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. |Katilm. | Toplam

Cevaplayanim Egitim | Lise 4 2 2 8
Durumu

Yiiksekokul 4 2 6

Universite 50 6 36 92

Master 2 4 6
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare 36.459" Pearson Degeri 248°

a: 9 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon .01 diizeyinde gegerlidir

Ho- Cevaplayanin egitim durumu ile isten memnuniyet arasinda iligki yoktur.

H;- Cevaplayanin egitim durumu ile isten memnuniyet arasinda iliski vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu
icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum giklar
birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773’tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (36.459) tablo degerinden daha biiyiik oldugundan
0.05 anlamlilik diizeyinde Ho reddedilecek ve H; kabul edilecektir
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Tablo 4. 69 “Cevaplayamn s Tecriibesi” ile “isimden memnunum? ifadesi arasmdaki homejenlik

sinamasi

Isimden memnunum

Katil. Karar. |Katilm. | Toplam

Cevaplayanin Is | 1 yildan az 12 2 2 16
Tecriibesi

lila3 yilarast | 16 2 32 50

Jila5Syilarast |8 4 6 18

5ila 10 y1l 18 4 22

10 yil ve tizeri | 6 6
Toplam 60 8 44 112
Hesaplanan Ki-Kare Pearson Degeri °

a: 10 hiicrenin degeri sifirdir.

b: Korrelasyon gegersizdir

Ho- Cevaplayanin ig tecriibesi ile isten memnuniyet arasinda iliski yoktur.

H;- Cevaplayann ig tecriibesi ile isten memnuniyet arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki- Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida bulundugu

icin kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum siklar

birlestirilmis ve Ki-Kare degeri hesaplanmigtir. Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans
tablosunda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri
9,48773tiir. Hesaplanan Ki-Kare degeri (3) tablo degerinden daha biiylik oldugundan 0.05

anlamhilik diizeyinde Ho 6n savi kabul edilecek ve H; 6n sav1 reddedilecektir
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4.3.7. Degerlendirme

Aragtirma sonuglarinda, cinsiyet dagilimma bakildifinda; ankete cevap veren ilag
miimessillerinin %23.2'si bayan % 76.8"inin bay oldugu goriilmiistiir. flag firmalarimn
sayisinin  gitgide artmast ve pazara yeni ilag firmalarinin girmesiyle birlikte ilag
miimessillerine olan ihtiya¢ artmigtir. Firmalarin miimessillere sagladid1 imkanlarin artmasi

ile bayanlarin meslege olan ilgisi arttirmistir. ( Bkz. Tablo 4.1.)

Aragtirma sonuglarinda, 36 ve lizeri yaslarda olan ilag miimessili oraninin diigiik olmasimn
nedeni, ilag miimessillidinin ¢aliganlar tarafindan gegici bir is olarak diigiiniilmesi ve
meslekte ilerleme olanag: pek bulamamis ¢ahisanlarin bagka is arayiglarina girmeleridir.
Firmalarin ilag miimessillerini segerken, is deneyimi istememeler ve saglanan imkanlar geng
iggérenlerin ila¢ miimessilligini tercih etmelerini kolaylagtirmaktadir. Fakat deneyim
kazanan personel zamanla ilag miimessilliginden ayrilmaktadir. Firmalar ise belli bir yag

tizerindeki ila¢ miimessillerin isten ¢ikarmaktadirlar.(Bkz. Tablo 4.2)

Aragtirma sonuglarina, ilag miimessillerinin %7.1°1 lise, % 5.4°1 yiiksekokul (6nlisans),
%82.1°1 iiniversite, %5.4’{i master seviyesinde egitim gormiislerdir. Son yillarda igsizligin
artmasi ve iiniversite mezunlarinin is bulmakta zorlanmas1 ilag miimessilligine olan ilginin
artmasma yol agmistir. Ilag firmalarinda calisan satis elemanlann gegmis yillarda lise
mezunlarimin yaptifi bir meslek kolu iken giiniimiizde firmalar &zellikle tiniversite
mezunlarini ige tercih etmektedirler.(Bkz. Tablo 4.3)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin %75’inin 5 yildan az siiredir ¢aligtiklari
goriilmektedir. Bunun neden ilag miimessillerinin mesle8i gegici olarak gérmeleri, kendi
branglarda is bulmalar1 halinde isi degistirmeleridir. Yiikselme olanagi bulamayan
miimessiller zamanla igten ayrilmaktadir. Ayrica firmalarda belirli bir yagin iistiindeki satis
elemanlarim verimsiz gérmekte ve igten ¢ikarmaktadirlar. (Bkz. Tablo 4.4)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin medeni hallerinde, evli ve bekarlarin oraninda

pek bir farklilik olmadig gérillmemektedir. Yaklagik her iki oran birbirine esittir. (Bkz.
Tablo 4.5)
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Arasgtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin “Yaptifim is bana basarilt oldugum hissini
veriyor” ifadesine, cevap verenlerin % 52.5°i yaptiklan isin onlara basarili oldugu hissin
verirken, %19.6 ‘s1 kararsiz, %17.8’i bu ifadeye katilmadiklarini sdylemistir. Mc Clelland’in
Basan Teorisinde sdylendigi gibi isgorenler ¢alisirken basar gereksinmesi igerisindedirler.
Basar1 onlar1 motive eden 6nemli bir unsurdur. Anket sonucunda biiyiik ¢ogunlugun islerini

yaparken bagar1 gereksinmesinin kargilandig1 goriilmektedir. (Bkz. Tablo 4.6)

Aragtirma sonuglarinda ilag miimessilleri “Isimle ilgili sorunlan yoneticimle serbestce
tartigabiliyorum”  ifadesine biiylik bir gogunluk olarak kabul edilebilecek % 64.3’1
kesinlikle katillyorum ve katiliyorum demistir. %14.3’ti kararsiz kalmig % 21.4°0
katilmadifim ifade etmigtir. Anket sonucunda ¢ogunlugun yoneticisi ile diiglincelerin
serbestge tartigabildigi otoriter bir ydnetim anlayisindan uzak bir yap1 oldugu goriilmektedir.
(Bkz. Tablo 4.7)

Arastirma sonuglarinda “Diger firmalarla kargilastinldiginda burada ¢alisanin sosyal haklari

daha iyidir” ifadesine ankete cevap verenlerin %19.7°si kesinlikle katiliyorum ve
katiliyorum ifadelerin kullanirken, %26.8°i kararsiz, %53.5 gibi biiyiik bir oran
katilmiyorum ifadelerin kullanmiglardir. Ankette sosyal hak olarak ifade edilen; firmanmmn
saglik sigortalan, egitim yardimlan, kira vb.. gibi 6demelerdir. Piyasada faaliyet gosteren
yabanci ilag firmasi ¢aligan ilag miimessillerinin sosyal haklar yerli ilag firmalarina gore
yiiksektir. Yerli firmalarda iilkemizde ki diger birgok is dalinda oldugu gibi sosyal yardim
niteliginde 6demeler pek yaygilagmamistir. (Bkz. Tablo 4.8)

Arastirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin %53.6 ‘s1 isimden memnunum ifadesine
kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum demis, %7.1°i karasizim, %39.2 “si katilmiyorum ve
kesinlikle katilmiyorum ifadeleri kullanmigtir. Anket sonucunda ilag miimessillerinin bilytik
¢ogunlugu isinden memnun iken % 39.2 gibi yine biiyiik sayilabilecek bir oraninin isinden
memnuniyetsiz oldugu goriilmektedir. (Bkz. Tablo 4.9)

Arastirma sonuglarinda “Isimde bana verilen yetki ve sorumluluklarin birbiriyle uyumlu
oldugunu diistintiyorum” ifadesine ilag miimessillerinin %52.5’i kesinlikle katiliyyorum ve
katiliyorum ifadelerini kullanirken, %19.6’lik kisim kararsiz kalmig, %26.8 ‘lik kisim
katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum demigtir. Ilag miimessilleri genellikle sorumlu

olduklar1 bolgede ihtiyag duyacaklan birgok yetkiye de sahip olarak galigmaktadirlar. Rutin
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caligmalarin1 kendilerine verilen yetki ile saglayabilmektedirler. %19.6’lik kismin karasiz
olmasi girketin g6rev tamumlarmin ve girket organizasyonunun sahadaki elemanlarina

yeterince tanitilmamasindan kaynaklanmig olabilir. (Bkz. Tablo 4.10)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin % 50°si “Satig egitimlerin iyi diizenlenmis bir
program dahilinde verildigi” ifadesine katiliyorum , % 21.4 “ii kararsiz oldugunu, % 28.5°i
bu ifadeye katilmadigim s6ylemistir. ifadeye katilma oraninin yiiksek olmasi géz dniinde
bulundurarak sirketlerin satis egitimlerine Snem verdigini séyleyebiliriz. Ilag miimessili isini
yaparken satig tekniklerini ne kadar ¢ok kullanarak igini yaparsa miisteri kargisinda kendini

o kadar giiclii hissedecek ve iginde bagaris1 artacaktir. (Bkz. Tablo 4.11)

Aragtirmada ilag miimessillerinin % 25’1 “Bana verilen ticret satigimi yapmak icin beni
yeterince isteklendiriyor” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, % 25° i kararsiz
oldugunu, % 50°si bu ifadeye katilmadifini sSylemistir. Anket sonucuna gére galiganlarin
biiyiik ¢ogunlugu aldifi licretin igini yapmak konusunda onu ¢ok isteklendirmedigini
s6ylemektedir. Ucretin ¢alisgan memnuniyetinde Snemli bir yeri oldugunu fakat ilk ve en
Onemli sirada yer almamaktadir. Glintimiizde yasam kosullarinin gittikge zorlagmasi iicrete
verilen 6nemi arttirmaktadir. (Bkz. Tablo 4.12)

Arastirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin % 64.3’4 “Bazen iist yonetimin kararlarim
ogrendigimde bu bolgenin durumu hakkinda hi¢ fikirleri olmadigimi diigtintiyorum”
ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %14.3’1 i kararsiz oldugunu, % 21.4’1i bu
ifadeye katilmadigim sGylemistir. Burada {ist ynetim derken sirket merkezinde gérev yapan
stratejik kararlar1 ve pazarlama faaliyetlerine karar veren Bolge Miidiirlintin istiindeki
calisanlar kastedilmigtir. Bu sonugtan da goriildiigii gibi saha ¢aligam tist yonetimin saha
hakkinda ¢ok bilgisi olmadigim diisiinmektedir. Ust yonetim bolgelerle ilgili kararlar alirken
ilag miimessili ile yeterince igbirligi halinde degildir. (Bkz. Tablo 4.13)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin % 51.8°1 “Sirket satis aktivitelerinde
fazlasiyla agresiftir” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katithiyorum, %16.1° i kararsiz
oldugunu, % 32.1’i bu ifadeye katilmadigim sdylemistir. ilag miimessillerin biiyiik
¢ogunlugu satis aktivitelerinde agresif olduklarim sSylemistir. Ozellikle yerli ilag firmalan
satig aktivitelerini belirli donemlerde yaptiklar1 kampanyalarla daha da agresif hale
getirmektedirler. (Bkz. Tablo 4.14)
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Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin % 65°i “ Calisma arkadaglarimla iyi
anlagiyoruz” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyyorum, %5.4° i kararsiz oldugunu, %
19.6°s1 bu ifadeye katilmadifim sdylemistir. Yerli ilag Firmalarinda kisiler aras iletigimin
iyi oldugu goriilmektedir.(Bkz. Tablo 4.15)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin %66’s1 “Bo6lge Miidiiriimiiz fikirlerimize 6nem
veriyor ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %23.2°si kararsiz oldugunu, %
10.7’si bu ifadeye katilmadifm sOylemigtir. Anket sonucuna goére bolge yoneticileri
katilimh yonetimi benimsedikleri goériilmektedir. Ilag miimessillerinin satigindan sorumlu
olduklan bir bolgeleri vardir. Bu bolgede miisteri ile temasta olan kisi ilag miimessilleridir.
Bolgedeki galigmalarda ilag miimessillerinin fikirlerinin aliip degerlendirilmemesi, ilag
miimessillerinin firma amaglanindan uzaklagmasmna, firmanmin  misteri taleplerinden
haberdar olmamasina, miisteri ile satis eleman: arasinda gatisma ¢ikmasina ve zamanla

etkinligini kaybetmesine neden olur. (Bkz. Tablo 4.16)

Arastirma sonuglarinda ilag miimessillerinin %41.1°i “Bu sirkette prim alma imkanimiz
yiiksektir” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %14.3’{i kararsiz oldugunu, %
44.6’s1 bu ifadeye katilmadifim sOylemigtir. % 58.9 ‘unun ifadeye katilmiyorum ve
kararsizim demeleri prim alma imkanlarmmin diigiik oldugunu gosteryor diyebiliriz. Bunun
nedeni Ila¢ miimessillerinin prim almak icin tutturmasi gereken kotalarin yiiksekligi ve
ulasilmasi zor hedefler olmasindan kaynaklanmaktadir. Burada ilag firmalarinin hedefleri

verirken fazla zorlayici olduklarini géstermektedir. (Bkz. Tablo 4.17)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin %69.6°s1 “Bu sirkette prim almak igin sadece
hedeflenen satisi gergeklestirmek yeterlidir”  ifadesine  kesinlikle katiliyorum ve
katiliyorum, %5.4°ti kararsiz oldugunu, % 15’i bu ifadeye katilmadiimi sGylemigtir.
Buradan anlagilacagi gibi prim almak i¢in biiyilk oranda kotayr tutmak yeterlidir.
Performans yiiksek oranda yapilan satigla ifade edilmekte. Satig oran1 disindaki performans

kriterlerinin pirimi etkileme oram diigiiktiir. (Bkz. Tablo 4.18)

Arastirma sonuglarinda, ila¢ miimessillerinin %18.7 gibi kiigiik bir oran “Bu girkette benim
icin hazirlanan 6zel bir kariyer plam var” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum,
%28.6’s1 kararsiz oldugunu, % 51.8 gibi yiikksek bir oran bu ifadeye katilmadiim
sOylemigtir. Aragtirmanin bagindaki demografik ozelliklerde goriildiigii gibi ¢alisan yas
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oram1 genctir. Bunun nedeni g¢aliganlarin firmalarinin  kendisine bir kariyer plani
olugturmadigim dislinen ¢ofunlufu  iiniversite egitimli olan ilag miimessillerinin
kendilerine yeni i§ arayislan igerisinde olup kisa siirede igten ayrilmalaridir. Geng ilag
miimessilleri igin &nemli olan firmanin verecegi licret kadar girketin saglayacadi egitim ve
kariyer olanaklaridir. (Bkz. Tablo 4.19)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin %87.5 gibi ¢ok biiyiik bir oran “Yaptigim isin
¢ok stresli oldugunu diistintiyorum” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %3.6’s1
kararsiz oldugunu, sadece % 9’u bu ifadeye katilmadigim sdylemistir. Satis insan {izerinde
stres yaratan bir is grubunu olusturmaktadir.Buradan anlagilacag: lizere ilag miimessilleri
islerinin ¢ok stresli oldugunu diislinmekte. Firmalar bunu g6z Oniinde bulundurarak
calisanlarin stresin azaltacak aktivitelere ve onlar1 motive edecek faaliyetlere daha fazla
Onem verebilirler. (Bkz. Tablo 4.22)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin %17.9 gibi kiigiik bir oran “Gelirim rahat
yasamama yetiyor” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %32.1°’i Kararsiz
oldugunu, % 60’1 bu ifadeye katilmadigim sdylemistir. Ulkemizde yasam kosullarinin
zorlugu licrete olan 6nem arttirmakla birlikte bu sonugtan anlagilacag: iizere c¢aliganlarin
bilyiik ¢ogunlugu gelirlerinin onlar1 tatmin edecek ve rahat yasatacak diizeyde olmadigim
diistinmektedirler. (Bkz. Tablo 4.23)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin sadece % 3.6’s1 “Aym isi yapan diger
firmalara gore iicretim daha yiiksek” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %25°i
kararsiz oldugunu, % 71.4’1 bu ifadeye katilmadigim s6ylemigtir. Aragtirmanin sadece yerli
ilag firmalarinda yapildidim1 g6z 6niinde bulundurursak yerli ilag firmalarinda galisan ilag
miimessilleri firmalarinin yabanci firmalara gore diisiik ticret verdigini diiglinmekteler. Aym
isi yaptiklan diger firmalardan diisiik ticret almalari ilag miimessillerinin her zaman diger
firmalara gegmeyi istemelerine neden olmaktadir. ise bagladiktan kisa bir siire sonra bu tarz
arayiglar icine girmelerine neden olacaktir. (Bkz. Tablo 4.25)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin % 59 ‘u “Bu girketteki gelirimi biiyiik

¢ofunlukla benim satig kabiliyetim belirliyor” ifadesine kesinlikle katihlyorum ve
katilryorum, %14.3’{i kararsiz oldugunu, % 26.8’i bu ifadeye katilmadigim sSylemistir. Ilag
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firmalarinda genellikle ¢aliganin gelirinin biiytik oranim kotasimi tutturmasi sonucu aldidi
prim belirlemektedir. (Bkz. Tablo 4.27)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin sadece % 7.1°i  Isim monoton ve sikicidir”
ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %12.5°i* kararsiz oldugunu, % 79.3’ti bu
ifadeye katilmadigim s6ylemistir. Satis biiyllkk oranda rutin ve duraganliktan uzak bir ig
koludur. (Bkz. Tablo 4.30)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin % 66.1 gibi biiyiikk oran “Yaptifim ise gére
aldigim dcretin yeterli olmadifim diigtinliyorum” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve
katiliyorum, %12.5°i’ kararsiz oldugunu, % 21.4’t bu ifadeye katilmadifimi s6ylemistir.
Calisanlarin islerinin agresif bir satig politikasina sahip oldugunu ve ¢ok stresli oldugunu
diisiinmelerini g6z 6niinde bulundurarak c¢alisanlar islerinin daha fazla {icreti gerektirdigini
diistinmektedirler. (Bkz. Tablo 4.31)

Arastirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin % .83.9 gibi biiyiik oran1 “Prim almak i¢in ne
kadar satig yapmam gerektigini 6nceden biliyorum” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve
katiliyorum, %35.4’1i kararsiz oldugunu, % 10.7’si bu ifadeye katilmadigim s6ylemistir Ilag
miimessillerinin prim almak i¢in ne kadar satiy yapmalar1 gerektigi yilin baginda
belirlenmektedir. Boylece bunun yaratacag: belirsizlik stresinden uzaklagmalar saglanmis

olur. (Bkz. Tablo 4.32)

Aragtirmad sonuglarinda, ilag miimessillerinin % 31.2°si ”Bu sirkette terfi ile performans
arasinda pozitif bir iligki var” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %34.8’i
kararsiz olduunu, % 33’1 bu ifadeye katilmadigim sSylemigtir. Caliganlar, sonuca gére
sirkette terfinin performanslarina gére oldugu inanglar1 zayiftir. Kararsizlar oranimin %34.8
gibi yilkksek bir oran olmas: girkette terfi politikasinin ¢aliganla ¢ok iyi paylasilmadigini
gOstermektedir. (Bkz. Tablo 4.33)

Aragtirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin % 64.3’1i “Bolge Miidiirlimiiz {ist yénetim ve
miigterilere kars1 bana sahip gikar” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %22.3’
kararsiz oldugunu, sadece % 13.4°i bu ifadeye katilmadigim sdylemigtir. ila¢ firmalarinda
calisan bolge yoneticileri daha ¢ok katilimer yonetim tarzi ile hareket etmektedirler. Sahip
¢ikan destekleyen bir yonetim anlayislar vardir. (Bkz. Tablo 4.34)
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Arastirma sonuglarinda, ilag miimessillerinin % 28.6’s1  “Kariyer planim dahilinde bana
yeterince egitim verilmektedir” ifadesine kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %16.1°1
kararsiz oldugunu, sadece % 55.3’4 bu ifadeye katimadigimi sOylemistir. Arastirma
sonucunda ila¢ firmalarinin ¢aligan ilag miimessilinin kariyer planim ile ilgili yetersiz
kaldigim gostermigtir. (Bkz. Tablo 4.35)
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SONUC VE ONERILER

Cagdas yonetim anlayisiyla birlikte giintimiizde rekabetgi lider firmalar, teknolojinin yan
sira ellerindeki insan kaynaklarim da etkin olarak kullanma yollarim1 aramaktadir.
Isletmelerde isglicti devrini azaltmak ve 6rgiitsel verimliligi arttirmak icin yapilan siireg
degisiklikleri ile birlikte, y6netim bigimlerinde de insanlara yaklasim konusunda degigim
yaratilmasi zorunlu hale gelmistir. Bu geligmeler sonucunda bagarinin en énemli kaynagi
olan personel igin “Gnce insan” felsefesi onem kazanmigtir. Isletme boliimlerinden olan satis

departmanlan degisimlerden ve ¢agdas y6netim anlayislarindan etkilenmiglerdir.

Satis elemanlarinin iy memnuniyetinin {ist diizeyde tutulmasi firmamn belirledii satis
hedeflerini yakalamada en biiylik etkendir. I memnuniyeti saglamamin amaci, satis
elemanlarinin tiim yeteneklerini ve enerjilerini, pazarlama faaliyetlerinde kullanmaktir.
Rekabet kogullarinin giinden giine agirlagtifini géz 6niinde bulundurursak satig elemaninin
iginin de giin gegtikge zorlagtifini sOyleyebiliriz. Béyle bir durumda satig elemaninin

memnuniyetinin yiiksek tutulmasi igletmeye dogrudan biiyiik bir gii¢ saglayacaktir.

Bu aragtirmada ila¢ sektériinde caligan satis elemanlarmmin (Tibbi satiy miimessili) is
memnuniyetine etki eden orgiitsel faktorlerin neler oldugu ve bunlarin i memnuniyeti ile
iligkisinin saptanmasi ¢ahgilmigtir. I memnuniyetini etkileyen faktorler Srgiitsel faktorler,
bireysel faktorler, sosyal faktorler ve kiiltiirel faktdrler olmakla birlikte aragtirmada sadece
orglitsel faktorlerin etkisi incelenmistir. Orglitsel faktSrlerde igin kendisi, ¢alisma
arkadaglari, yéneticinin yOnetim anlayigi, list ydnetim ve girket politikasi, licretler ve sosyal
haklar, prim,terfi, yiikselme olanaklar1 olarak ana bagliklar altinda toplanmistir. Bu
faktorlerin ilag miimessilinin iy memnuniyeti ile iliskisi incelenmistir. Ila¢ firmalarinda is
memnuniyeti ile ilgili boyle bir aragtirmaya gidilmesinin nedeni; ilag firmalarinda i devir
oraninin yiiksek oldugunun dikkati ¢ekmesi ve ilag miimessillerinin bir slire sonra yeni i

arayigina girmeleridir.

Bu aragtrmamin sonucuna gére satis elemanlarinin i memnuniyetlerinin ve iggiicli

verimliliginin artmas: i¢in asagidaki sonuglar1 ve Onerileri ¢gikarabiliriz.
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fsin niteligi satiy elemanlarmin i memnuniyetini etkileyen bir faktordir. Insanlara
yaptiklar iglerin onlara bagarili oldugu hissini vermesi i memnuniyetlerinin artmasinda
etkili olacaktir. Mc Clelland’in Bagan teorisinde sdylendigi gibi; insanlarin basariya olan
gereksinmesi vardir. Bunun sonunda birey mutluluk ve zevk elde etmis olacaktir. Vroom ig
memnuniyetini bagarinin nasil etkiledigini incelemis ve aralarina pozitif bir iligki oldugunu
bulmugtur. Anket sonucuna gore isinden memnun olanlarin biiyiik ¢ogunlugu iginde bagarili
oldugu hissini duyanlardan olugmaktadir. Satiy elemanlarimin isi duraganliktan uzak,
yaraticihk gerektiren ve galigan: siirekli yeni seyler bulmaya zorlayan monotonluktan uzak
bir istir. Isin bu ozellikleri ¢alisani isten uzaklagtirmak yerine zoru basardiklart hissini
vermekte ve i§ memnuniyetini arttirmaktadir. Ayrica ¢alisanlar islerinin  ¢ok stresli
oldugunu diisiinmektedirler. Firmalarmn, igin niteliginden dolay1 ¢alisanda olusan stresi

azaltacak projeler geligtirmesi ¢aligamin iy memnuniyetini arttiracak etki yaratabilir.

Satis elemanlarinin iy memnuniyeti iizerindeki belirleyicilerinden biride bolge yoneticisinin
yonetim tarzidir. Ozellikle ise yeni baglayanlarin is hakkinda pek bilgi sahibi olmamalar1 ve
yonlendirilmeye daha fazla ihtiyag duymalari bolge yoneticisinin onlarin {izerinde is
memnuniyetleri agisindan daha fazla etkili olmasma sebep olmaktadir. Yonetici; galigan
yapisiny, isteklerini iyi tammali ¢aligma stratejisini bu bilgiler 15181nda olugturmalidir. Bolge
yoneticileri; satis elemanlarina rahatga tartijma ortami yaratip, onlarn fikirlerini alip,
onlarn sorunlarim rahatga dile getirmelerini saglarlarsa bolgeyle ilgili hem daha dogru
kararlar alinacak hem de elemanin iy memnuniyetinin artmasim saglayacaklardir. Ayrca
bolge yoneticilerinin bir gérevi de satig elemanlarimin sorunlarim {ist yonetime aktarmaktir.
Yani satig elemam ile iist yonetim arasinda bir koprii gérevi kurmaktadir. Bolge yoneticileri
satiy elemanlarinin sorunlan ve isteklerini tist yonetime dogru bir sekilde aktarabilmek igin
¢aba sarf ediyorlarsa bu durum satig elemamnin iy memnuniyetini arttirici etki saglar. Bolge
yoneticilerinin elemanlarina sahip ¢ikmas: elemamn iy memnuniyetini arttiran bir etkendir.
Bu bilgiler 1;13inda bolge yoneticisi yonetim tarzim belirlerken Locke’un Amaglama
Teorisinde yer alan “Amaglara gore ySnetim” tarzini belirlerse iy memnuniyetinin artmasim
saglayacaktir. Yani, ydnetici ve elemanlarin tartigarak, elemanin fikirleri alinarak ulagilacak
amagclarin belirlendigi bir yonetim tarzi iy memnuniyetini olumlu yonde etkileyecektir.
Aragtirma sonuglarina gorede ilag firmasinda ¢aligan satig temsilcileri yoneticilerin yonetim
tarzindan ¢ogunlukla memnundurlar. Ilag firmalari, yoneticilerinin tarzimin koruyacak ve

gelistirecek egitimlere daha fazla yer vermelidirler.
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Satis elemanlarinin iy memnuniyetini etkileyen ve dolayisiyla personel devrinin oranim
etkileyen en 6nemli unsur satis elemanlarinin {icretidir. Ama tabi ki ne tek ne de en énemli
etkendir. Yine de adil ve yeterli iicret 6nem sirasinda One ¢ikar. Satis elemanlarinin ticret
sistemi i¢inde prim ve ikramiyeler igermesi, satig elemanlarinin ticretinin hesaplanmasinda
zorluklar olusturmaktadir. Ilag firmalart genel olarak bakildiginda iicret ve sosyal
yardimlarin yiiksek oranda yapildig bir sektdr olarak géze ¢arpmaktadir. Arastirma sadece
yerli ilag firmalarinda yapilmis ve yerli ilag firmalarinda ¢alisan satig elemanlarinin genel
kanis1 diger firmalarla karsilagtirildiginda icretlerinin diisiik oldugu ve sosyal yardimlarn az
oldugu yoniindedir. Yerli ilag firmalar, igg6rene verdikleri licret ve sosyal haklar yabanci
firmalara yakin hale getirmeye ¢aligmalidirlar. Satis elemanlar: ig¢in is memnuniyetlerini
etkileyen diger bir faktér prim imkanlanidir. Rekabetin ve pazarin bu sektdrde giin
gectikge artmasi prim almak igin gerekli olan kotalarin tutturulmasim zorlagtirmaktadir.
Elemanlarin prim almak i¢in ne kadar satig yapmis olmalar1 gerektigini Snceden bilmekte
bu bilgiyle belirsizligin ortadan kalkmig olmas: ¢alisanin is memnuniyetini arttirici ydnde
olmakta fakat kotalarin yiiksekliginden dolay1 hedefi gergeklestirmekte zorlanmaktalar ve
genel kam prim almanin zor oldugu yéniindedir. Prim alabilme sanslarimin az oldugunu

diigiinme, elemanin iy memnuniyetini olumsuz ydnde etkileyecektir.

Geng satis elamanlar igin is memnuniyetlerinde ticret kadar ylikselme olanaklari, firmada
kariyer imkanlan da 6nemli bir yer tutmaktadir. Son zamanlarda is memnuniyeti ile ilgili
caligmalarda ¢aliganlara kariyerinde hedef koyma, kariyer plam olusturma gibi faktorler
daha ¢ok 6n plana ¢ikmaya baglamigtir. Fried Y., Slowik L.H. tarafindan gelistirilen “Hedef
Koyma” Teorisindeki hipotezlerden biri; bireylerin gimdiki gorevleri gelecekte daha
zorlayic1 fakat daha 6nemli oldugunu diigtindiikleri bir gérev igin bir basamak olusturuyorsa
caligan simdiki gérevini Ustlenmeye motive olacaktir. Gelecekte firmadan kariyerleri igin
beklentileri giiglii olan bireyler, simdiki islerini yaparken daha riskli ve zorlayici islerin
pesinden kosacaklardir. Dolayistyla su an yaptif1 isten memnuniyeti daha yiiksek olacaktir.
Yapilan ¢aligmada caliganlarin gogunun iiniversite mezunu olmalarindan dolay: kariyerleri
i¢in firmadan beklentilerinin daha yikksek oldugu varsayillmistir. Buradan yola ¢ikilarak
firmalarinda kendileri i¢in 5zel bir kariyer plan1 yapilip yapilmadigi, bununla ilgili herhangi
bir egitim verilip verilmedigi sorulmustur. Caliganlarin biiytik ¢ogunlugu firmada kariyer
planlarimn yapilmadigin s§ylemigtir. Aragtirma sonuglarinda is memnuniyeti ile firmada bir
kariyer plam1 olugturmamn arasinda giiglii bir iligki olduBunu goérmekteyiz. Bu bilgiler

1s1ginda yerli ilag firmalarinin bu konuya daha fazla egilmelerinin, ¢alisanin memnuniyetini,
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dolayisiyla is verimliligini arttiracafim1 sOyleyebiliriz. Ayrica arasgtirma sonucunda
elemanlara terfi ile performans arasindaki iligkinin pozitif oldugu diislincesine kararsiz ve
katilmayanlarin oranimin yiikksek oldugu goériilmiistiir. Bu terfi igin gerekli olan performans
kriterlerinin bilinmemesinden kaynaklanabilecegi gibi bu konuda firmaya inanglarinmin diigtik
oldugu sonucunu da g¢ikarabilir. Bekleyis Teorilerinden, Porter ve Lowler’in kuramsal
modelinde deginildigi gibi c¢aliganlar1 motive eden ve is memnuniyetini saglayan
faktorlerden biri de digsal faktorlerden biri olan ylikselme olanafi, kariyer imkamdir.
Calisan gabalarimin sonucunda bir 6diil (yiikselme olanag) elde edebilecegini diisiiniiyorsa
daha fazla gayret gosterecektir. Arastirma sonuglarinda i memnuniyeti ile firmada bir
kariyer plami olusturmanm arasinda giiglii bir iliskisi oldugunu gérmekteyiz. Bu bilgiler
1s1ginda yerli ilag firmalarinin bu konuya daha fazla egilmeleri gerektigi, ¢alisan igin bir
kariyer plam olusturmasimn, ¢alisganin memnuniyetini, dolayisiyla is verimliligini

arttiracagini sdyleyebiliriz.

Satis elemanlarinin iy memnuniyetini etkileyen bir diger fakttr de ¢aligma arkadaglandir.
Aragtirmada firma i¢i iletisimin iyi oldugu sonucuna varabiliriz. Ciinkii ankette yer alan

99 4¢

“Caligma arkadaglarim sorumluluk sahibidir”, “Caliyjma arkadaglarimla iyi anlasiyoruz”,
“Caligma arkadaglarim hoggorii sahibidir” gibi diistincelere cevap verenlerin gogunlugu

olumlu cevaplar vermistir.

Satig elemanlarinin i memnuniyetini etkileyen diger bir faktor; tist yonetimin tarzi ve sirket
politikasidir. Firmamin bu alanda basarili olmasi satis elemanlariin etkinliklerinin ve
bagarisinin artmasim saglamaktadir. Uygun yontemlerle ve dogru kararlarla yonetilmeleri
sektérde tamnmalarini ve sayginlik gOrmelerini ve i memnuniyetine ulagmalarim
saglamaktadir. Aragtirmada; satig elemanlari, iist yonetimin planladig satig egitimlerinin iyi
bir plan dahilinde yapildigina dair diiglinceye ¢ogunlukla katildigim ifade etmigtir. Bu da
firmalarin satig egitimlerine énem verdigini gostermektedir. Elemanlar satis tekniklerini ne
kadar iyi bilirlerse kendilerini miigterilerine karg1 daha rahat hissedecekler ve bagariya
ulagmalar1 kolaylagacaktir, sonugta bagart iy memnuniyetini beraberinde getirmektedir.
Calisanlara sorulan diger bir soru da iist yonetimin belirledii, elemanin “yetki ve
sorumluluklarimin birbiriyle uyumlu oldugunu diistinliyorum” ifadesine biiylik oranda
olumlu cevap vermigtir. Elemanin sorumluluklarim yerine getirebilmek i¢in gerekli yetkiyi
elinde bulundurmasi onu isinde giiglti hissettirecek ve igine kargt memnuniyetini

arttiracaktir. Aragtirma sonuglarina gore, iist yonetim bolgelerle ilgili kararlar alirken ilag
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miimessili ile yeterince isbirli3gi halinde degildir. Firmalarin kararlart alirken ilag
miimessilleri ile daha fazla iletisim halinde olmalar1 ¢alisan memnuniyetini arttiracak

yonde etki gosterebilir.
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EKLER

Ek-1. Aragtirmada Kullanilan Anket Formu

ANKET FORMU

Asagidaki anket formu ,“Yildiz Teknik Universitesi Insan Kaynaklar ve Yoénetimi Bilim Dali Yuksek

Lisans Programi’nda yapilan "llag Sektérinde Calisan Satis Elemanlarinin Is Memnuniyetine Etki

Eden Siregler" konulu yiksek lisans bitirme tezinde kullanilacaktir.

Bu ankette vermis oldugunuz kigisel bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.Anketi yanittamak igin ayirmis

oldugunuz vakit ve bu bilimsel galismaya katkilarinizdan dolay simdiden tesekkur ederiz.

Latfen 1. Sorudan 6.Soruya kadar olan sorulari cevaplarken sizin igin gegerli olan segenegi

isaretleyiniz.
1. Yasiniz

a) 20-24
b) 25-28
c) 29-32
d) 33-35
e) 36 ve Uzeri

2. Cinsiyetiniz

a) Bay
b) Bayan

3. Medeni Durumunuz

a) Evii
b) Bekar

4. Sirketteki Pozisyonunuz

.....................................................................................

5. Egitim Durumunuz:

WS
. %.\\?\\\@
a) Lise W \(
b) Yaksek okul P “@*@‘f&m\ v
¢) Universite < . 3 '\\‘ \
d) Master ‘%\
e) Doktora

6. Tecrlbe Diizeyiniz
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a) 1 yildan az
b) 1-3 yil

¢) 3-5yil

d) 5-10 yil

e) 10 yil tzeri

Lutfen agagidaki sorulan dikkatlice okuyup sizin igin en uygun cevap segenegini isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum:5
Katiimiyorum:4
Kararsizim:3
Katiliyorum:2

Kesinlikle Katiliyorum:1

7. Yaphgim is bana bagarili oldugum hissini veriyor. [1 |2 |3 ][4 |5
8. lIsimle ilgili sorunlar yéneticimle serbestge tartigabiliyorum. [1 |2 |3 [4 |5
9. Diger firmalarla karsilastinidiginda burada galiganin sosyal haklari daha

iyidir. 1 12 |3 [4 |5
10. lsimden memnunum. 1 |2 [3 ]4 |5
11. lsimde bana verilen yetki ve sorumiuluklarin birbiriyle uyumlu odugunu

distntyorum. 1 |12 (3 |4 |5
12. _Sirketin satis egitimleri iyi planianmig bir program dahilinde ytratalayor. 11 |2 |3 |4 |5
13. Bana verilen Gicret satisimi yapmak icin beni yeterince isteklendiriyor [1 ]2 |3 |4 |5
14. Bazen st yonetimin planlarini 6grendijimde bu bolgenin durumu

hakkinda hig fikirleri oimadigini digtnayorum. 1 |2 {3 |4 |5
15. Sirket satis aktivitelerinde fazlasiyla agresiftir. [1 |2 |3 [4 |5
16. Calisma arkadaslarimla iyi anlasiyoruz. [1 [2 |3 |4 |5
17._Boige Mudarumuz fikirlerimize énem veriyor. [1 |2 [3 |4 |5
18. Bu sirkette prim alma imkanimiz yuksekir. [1 {2 |3 [4 |5
19. Bu sirkette prim almak icin sadece hedeflenen satigi gergeklestirmek

yeterlidir. 1 12 13 |4 |5
20. Bu sirkette benim icin hazirlanan &zel bir kariyer plani var. [1 {2 [3 ]4 |5
21. Bélge Mudurimoz isimizi iyi yapmak igin gereken herseye sahip

oldugumuzu dlstnayor. 1 12 |3 |14 |5
22. Calisma arkadaslarim sorumluluk sahibidir. [1 |2 {3 14 |5
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23. Yaptigim isin cok stresli oldugunu dugtntiyorum. [1 |2 |3 [4 |5
24. Gelirim rahat yagsamama yetiyor. f1 |2 13 [4 |5
25. Caligma arkadaglarim hoggéri sahibidir. 1 2 [3 [4 |5
26. Ayni isi yapan diger firmalara gére Gcretim daha ytiksek. [1 |2 |3 |4 |5
27. Yaphi§im isin bana heyecan verdi§ini dugtntyorum. l 1 | 2 | 3 |4 | 5
28. Bu sirketteki gelirimi buytk gogunlukla benim satig kabiliyetim belirliyor. | 1 |2 | 3 |4 | 5
29. Bélge Mudurimiiz sorunlanimizi Gst yonetime aktarmak igin yeterince

caba sarfediyor. 1 (2 |3 [4 |5
30. Caligma arkadaglarim bencildir. [1 [2 13 |4 |5
32. Isim monoton ve sikicidir. [1 ]2 |3 |4 |5
33. Yaptigim ise gore aldi§im icretin yeterli olmadigini digntyorum. [1 |2 |3 [4 [5
34. Prim alabilmek icin ne kadar satig yapmam gerektigini dnceden biliyorum. | 1 |2 | 3 |4 | 5
35. Bu sirkette terfi ile performans arasinda pozitif bir iligki var. 1 [2 [3 [4 |5
36. Bolge Mudurumiz st yonetim ve musterilere karst bana sahip cikar. 1 12 13 |4 |5
37. Kariyer planim dahilinde bana yeterince egitim verilmektedir. 1 ]2 |3 |4 |5

e W
LY
1 o
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