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21. yiizyilin geligsen teknolojisi, sosyal akimlar ve ekonomik degisiklikler sirketleri
¢ok yogun bir rekabet ortamina itmistir. Bu yogun rekabet ortaminda karliligini ve
pazardaki etkinligini stirdiirmek isteyen firmalar satis departmanlarim, dilnyanin ¢ok
cesitli bolgelerinde ayri isim altinda faaliyet gosteren firmalar olarak yapilandirmis-
lardir. '

Pazarlama stratejilerinin etkin bir satis grubu ile desteklenmedigi zaman basarisiz
olmasi, satiy elemanlarina verilen Onemi artirnugtir. Satis elemanlanmin ¢alisma
kogullar, iglerinin niteligi ve sirketlerin beklentileri, yiikksek stres ve moral bozukluguna
sebep olmaktadir. Bu kilit personelin siirekliligini saglamak ve verimliligini artirmak
isteyen aragtirmacilar satis elemanlarinin ig tatmini tizerinde diisiinmeye sevk etmigtir.
Cahismamizda satis elemanlarimn is tatminini incelemek icin;

Birinci boliimde is tatmininin genel tanimu, is tatmini diisiincesinin gelisim stireci,
is tatminini etkileyen faktorler, is tatmin teorileri ile is tatmin gostergelerinden bahsedil-

Ikinci boliimde, pazarlama, satis ve kisisel satistan bahsedilip satis elemanlarimn
gorevlerinin tanimu yapilip, satig Orgiitlerinin yapilanmasindan bahsedilmistir. Satis
elemanlarmin ise alinmasi, egitimi, degerlendirilmesi ve iicretlendirilmesine deginil-
mistir.

Uclincii boliimde satis elemanlanimn is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden
bahsedilmisgtir.

Dérdiincii boliimde ilk ti¢ boliimde anlatilmaya ¢alisilan konu iizerinde uygulama

amach caliplmstir.
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ABSTRACT

ILKER YAZICI
Business Administration ..
Anadolu University Social Sciencies Institue March 2002
| Supervisor: Prof. Dr. Ramazan GEYLAN

Technological developments, social and economical substitutions of 21. Century
attention to a serious competitive commercial takes conditions. In these conditions the
companies who wish to maintain itself activities and profits (come out ) in the
marketing shore, reorganise their sales department as an independent management’s in
itself while if marketing strategies of a firm (company) has not been supported by an
active sales force failure is not so far. There fore, importance of sales force will increase
day by day.

Surroundings of salesman, characteristic of job and expectation of company get
stress and demoralisation an salesman so potential of job dissatisfaction greeter. In our
study, for examine the organisational factors which influence the job satisfaction of
salesman in Turkey:

In the first part of study, on general description of job satisfaction development
Process of job satisfaction thought (idea), factors which influence job satisfaction
hypothesis scales critters, job satisfaction has mentioned managers point of view.

In the second part subject of, marketing, sales and individual sales has mention;
functions of sales force has described, and of sales organisations has told, salesman,
employment training, appraising and payment of them has told about .

In third part, organisational factors which influence job satisfaction has been

described.

And in last part apractional study has deigned on the subject above.




v
JURI VE ENSTITU ONAYI

Ilker YAZICI'mn Satis Elemanlarmmn s Tatminini Etkileyen Orgiitsel
Faktorler ve Ila¢ Miimessilleri Uzerinde bir Uyguiéma baslikli tezi’
.................................. tarihinde, asagidaki jiiri tarafindan lisans tistii egitim 6gretim sinav
yo6netmeliginin ilgili maddeleri uyaninca Isletme Ana Bilim Dalx /Yl'iksek lisans tezi

olarak degerlendirilerek kabul edilmistir.

ADISOYADI iMzZA

(Tez Damigmani): Prof. Dr. Ramazan GEYLAN :
Uye : Prof. Dr. inan OZALP

Uye:  Prof. Dr. Giines BERBEROGLU

Profg Ir».,;(“] fZ finti Alkan
Anadolu Unive sg,tdsﬂ %aya*?Bahm ler Enstitiisii

Bhstith Vit -



vi

ICINDEKILER
Sayfa
OFZ eeeeeerereresrcrssssessssssssssssssssassassssssassassssnssassssssssssssssssssssssessssassassessessesssessesesesessesases il
ABSTRACT..... cetereessesuerenes sttt ae s s st et an s e b sasasnesenaaresas iii
JURI VE ENSTITU ONAYT.uvueeerrrreeesreeresssssessssssmsssessessssssssssssesssssessssssossssnssassasss iv
OZGECMIS.c..oovievririserssesnessstsssesasssessssssssssssssssssssssssssssesssssssssesssssssssssesesssssssessssassssns \%
TABLOLAR LISTESI.....ocoovviienesensieenssesssssssssssnessessssssssssssssssssssssssesssssessssesssssessene X
SEKILLER LISTESI......ccetreetnsseneneceresnssesnsssessessessessssessssessesssssssesesessssessssseseses Xiv
GIRIS c.oeeeeeereersensnessssnssssssassssssssessssssssesssssssessssesssssssssssssssssnssssnsssssesssssassssssassessssenssassos 1
BIRINCi BOLUM
IS TATMINI
1. IS TATMINININ TANIMI VE GELISIM SURECH......cceccernvrereerencnnrneneressensaasens 2
eV L1, Is Tatmininin TADIMI woecerereneeserecsesessincssssessessssessesssssssasseassssesssssssesssosens 2
1.2. Is Tatmini Diisiincesinin Gelisimi ............. eteessbes sttt nac s sneenesbesesessessestres 4
2. IS TATMIN KAVRAMININ DEGISKENLERT ...ccvcirinnniuneesinscnssenscssssnsscsnee 7
'd 2.1. Intiyaglar tetessesastsssassssesentsssaastssteassarsessrssssesnens 7
2.2, BEKIEDTIET . ccuueieiereessersssssncanenrereassessensarseraessonassssnnsanasens eretenneessaneeraee sessen 9
3. 1S TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER ......uooeveeuiresncressssenesessesersassssrenss 9
x 3.1. ()rg_i:xtsel Faktorler . reeressnsesane 10
& 3.1.1. Ucret : reruesnessanessanessassnansannae s 11
s 3.1.2. Isin Niteligi . .12
3.1.3. Yiikselme OlanakKIar] .......ceceeccrrereniseecscsnecssseessssseecessssssssasnsssesssesssssss 13
X 3.1.4. Calisma Gruplary ....ceeeivceenienniniecnsiecinensnsssicssnesesssesssssessssessssssssss 14
&3.1.5. Calistna KOSUIIATT cuucnveireieeietincncnraensiensnsssinssssssneeesesnesessssesassensasenes 14
3.1.6. Yonetim Bicimi sresresessssssssadseasacssssasnrase 15
3.1.7. Iletisim Yapis1 teresssisesssatssssaeenaneesen 17
| 3.1.8. R0l YAPISINUY EAKIST cvvovuumenncenssssassnnnensesssesssssssennnssssssssssessens S 17
| 3.2.Is Tatminin Bireysel FAKEOXIEr ..couerrerererersrmsssenassessaressasasseseas recareserarenses 18
| 3.2.1. YAS ecvuvecrnsrecenaenssssssnsssssanssossassassasassssassessasssssssnsnstsamssssesssstsssestasssssnsensasses 18
| 3.2.2, CIDSIYEL cevcrurerervrrssssnerscsstacssssesssnniessssesssessacssssisssesssanessssnsansssssassasssssssassans 19
3.2.3. Mesleki Egitim Diizeyi cretesestsennesssssasssssses ssessssnserannes 20
3.2.4. Zeka ‘ Spssssserssarsenssssnnsnsstssnssrsnsonsesess 21
3.2.5. TECIUIDE suueccrrenveisennsercncnrninnsiseneissnsannisssstsasssonsisssnsacaassasanss beenevenenss ] |
3.2.6. Kisilik vereeresesseneseraees rrrevesnesaesanen 21
3.3. Grupsal FAKLOTIer ....ciniinnnncicsinsinsnsensnnnsssesinsicssesssnessasssssessasnsssesnaes 22
3.4. Sosyal ve Cevresel FAKLOTIer ......ciceeneciiniiierinninennnniencssansecsssncssnncessasesanee 23




vl

3.5. Kiiltiirel FAKLOTIEr ....ouiieeiccrcreniiiiiiiiicrnieceesesennnicnseeesssensssnnsssessaseesseresnses 23
3.5.1. TUEHINIAL ..uconiieiininneinnnessnesisscsssssosasessasnsssessassarssssssessassnssssnessasnassane 24
3.5.2. Tutumu Olusturan Faktorler ..o 25
3.5.2.1 INANCIAT ...cviicceeiiiceeeiencnerecseneecsesssnnansesssssassssrssssasassesesssssssssssonnssns 25
3.5.2.1 DeBErIer..ccincucccciireriecrssearansercsnessseessassesssssesssssassssssnsssssessosssnssssanes 26
4. 1S TATMIN TEORILERI ..c.couuemmrrrnncerssnsensseenssssassssssasssasssssssssssssesssasssssssassens 27
4.1. YUZEY MOAEll .oucneeererircensnssessenssnsnsnssonsnnssressncssassssneesasansassssasssnnnssssassases 28
4.2. Frederick Herzberg’ in Hijyen Motivator Teorisi .....cccceeeunerercecnnerseecrene 29
4.3. Locke’in DeZer TeoriSi ..ccoccucrerescsrisessrcsanssanesaeersasonsasssoseesnnsesanessssnesasesasses 30
5. IS TATMINININ MOTIVASYON KAVRAMI iLE ILISKILERI ................. ... 31
6. IS TATMININ GOSTERGELERI ......couconiisiiinranscaccneassnsecssssssansssnesssesassssassosas 32
7. 1S TATMINININ ETKILENDIGI BAGIMSIZ DEGISKENLER ........ccovseveee. 34
7.1. Is Tatmini ve Is Giicii Devri sessnessssttsssstesssntesarasesssasnssenstase 34
7.2. Is Tatmini ve DevamSI1ZHK ....cvcviiiussiininsiuccnsisceicnnassnsnsssssensssesssscsensens 35
7.3. Is Tatmini ve VErimUlIK c...ovcceueecermsseersscenssnssssserasssssnessssnssssssssssssssessassesns 36
7.4. Is Tatmini ve Isgoren Saghg ceeisesenstrssensessnsssssnstssnnas 37
7.5. Is Tatmini ve Zayif Toplum IligKisi cu.cureveuecosinnscoisiiniiisiiiisscssiinnenns 38
7.6. Is Tatmini ve Iy Yagamin Kotii Kaltesi coucecicnicvesnscnnsscseniscnciseisnaians 38
7.7. Is Tatmininin Ortaya Cikardigi Diger Sonuglar......... .. 38
3
8. IS TATMINININ YONETICILER ICIN ANLAM VE ONEMI .....cccoeueueuunnee. 38
IKINCI BOLUM

SATIS ELEMANLARININ YONETIMI VE SATIS ORGUTLERI
1. PAZARLAMA KAVRAMI VE SATIS ELEMANLARI ........civrinnrionnnioscrennens 40
1.1.Pazarlama ......ccciciiiecnincnnssniccncssssissesssssniesssnsscsssssesssssanstssssssessssssssasassssssasses 40
L1.2.SALIS eerercerercernsnnscrnnsunssnssncsnssssnessasssssssnsssnsssessasessssassssssssssssassnsssssssasassosassssssassns 40
1.2.1. KGSISEl SALIS .cccrrerersriercnrscenecsoreessnssnsesscnseccasonssessssssssasessssnsssasssoncsssasssses 41
1.3.S5at15 E1emMADIATT ceccoviireinivcncsssencsasicssenssnissonsissssssssassnsscssssssssssosssssssssssssonsssons 42
1.4.Satis Elemanlarinim Tilrleri ..... cocioniniiinnniniiininsiniinsicencssinnsneesnsaesnnans 43
2. SATIS ELEMANLARININ TEMEL OZELLIKLERI .....cccoceeneeeeeeneneessenasesns 44
2.1.Temel Satis Bilgisi ‘ tesressestisssstassnnisesssnssannns 45
2.2.Satis Elemanlarmin Aligkanliklan ............... eeesteessseesnasessennsesnsresen 45
2.3.Satis Basarma Kararlili@l.......ciincienceenininnssisecsssiissssesesssencssscersssaesssans 45
3. SATIS ELEMANLARININ OZEL NITELIKLERI ....cu... vonimeenninciecasancnnecennns 46
4. SATIS ELEMANLARININ GOREVLERI ..c.eocucvesietrinnrsesesesennssssassssssssssensassens 46
4.1.Jsletmeye Kazang SaZlamak ........eeeceererereseresesesesssssenssssssssesssessssssssssassssssnse 47
4.2.Piyasadaki Durumu Arastirmak .......ceoeiicneiccnsenneeeinsssnsisssssensesseessenaes 47
4.3.Miisteri ESItIMEK ...cccvivercscsncrnnsnssnssiesenisnssnssssinsnnssssiessaresssncsnecsassassasenaens 48




viii

4.4.1letisim Saglamak vereeseessesssesesasaeaeseeasasaesasesnesessene .. 48
4.5.Isletmesine Bilgi VEITNEK ....c.ceceeveererscesrscssssessesessessssssessssesssessssesesesessenssess 48
4.6. Kendini ISlerini YONEtMEK .......cocereereemecrmsecsissesesessassensssssssassescasssssssssanss 48
4.7.Yaraticl OIMaK .....cooeieivvniinincncsniencseiecssncnsisensossnnscssssenseecssenssssssssonasssssssnnas 49
4.8.TKNA EHMEK cuuvrecnnrreressscnsssssessesesssessssssseassssssssssssssssssssssssssssnssssssssssssassssncases 49
4.9.Siparis Almak eessesssessesanesnsssasasassestenesassnatesnsesanns eensesesssssnsinvasesnesesase 49
4.10.Tanzim Teshir Yapmak .....iiceicnnnennnseccnnsenissscnsesincsessssnssscessssessssnnsne 50
5. SATIS ORGUTLERI ...evevvvtererrernsncnsesscnsesscsenesssssssssssssessessssssassesssssssssesessesesasses 50
5.1.Cografi Temele Gore OrgitlenIne .......ccoeeeeerreraenerseesesssesssesessassasassaesenns 52
5.2.Miisteri Temeline Gore OrgiitlenIe ........co.ceeeeevenesseressessssessesesaseressesesseses 53
5.3.Uriin Temeline Gore OrgiitleNme .......c.cecoveeeeueresseresseassscsesessesesessssssssessens 54
6. SATISCILARIN SECILMESI VE ISE ALINMASI .......ccecoeeveeeneennee .55
7. SATISCILARIN EGITILMESI VE YETISTIRILMESI .. vevresersenenars 57
7.1. Satis EZitiminin AMAGIATT ...cvveccrieiiinninsnicnsnisssncssssiscsssnessssescsssessssnsessnne 58
7.1.1.Satis Elemanlarmin Devir Hizinl AZaltmak ......coccicoccmeeninneessssencnnes 58
7.1.2.Satis Elemanlarmin Verimliligini Arttirmasi .. 58
7.1.3.Misteri iliskilerinde Standart SaZlamak .........cccecesueeenseeuecensacnnasess 59
7.1.4.Satis Elemanlarinm Moralini Yilkseltmek .......cccoceeeveeeeesseenesesenesenes 59
7.1.5.Zaman Ve Bolge Yonetim Disiplinini Kazamlmasma Yardimaci
Olmak retsessessssssensssnnessansasnsessananes 59
8.SATIS ELEMANLARININ DEGERLENDIRILMESI ......cvcevveueeneeenesnenraesaerenn 59
8.1. Satis Elemanlari I¢in Basar Olcekleri vestrsssssresonsessns 60
8.2. Satis Elemanlarmm Bagsarismi Etkileyen Faktorler..... .61
9. SATIS ELEMANLARININ UCRETLENDIRILMEST ....ccovvvuenerirnrnererersanesennens 62
UCUNCU BOLUM
SATIS ELEMANLARININ IS TATMININI ETKILEYEN ORGUTSEL
FAKTORLER
1.SATIS ELEMANLARININ IS TATMINI ....cvovueierrcstenressnessecasssnsesssesssnssssassasens 67
2. SATIS ELEMANLARININ i$ TATMININI ETKILEYEN ORGUTSEL
FAKTORLER ....cconinsumnmnssnssssesssssassssssssssssssssssssamssssssssessesssssssssssssssssessesssassessans 68
2.1. Orgiitsel ikliminin Satis Elemanlarmm Is Tatmini Uzerindeki
EKIIEYdueuuiecisiecessnencssseresssanicessanesssnsssassassasicsssaressesssssssnasassasenassssssnsasssassnnsasssnnnsess 68
2.2.Yoneticilerin Satis Elemanlarinm Is Tatmini Uzerindeki EtKisi «............ 69
2.2.1.Denetimin Kapah OIMAast c...cceeeceeescssensossennsasensessnansessnsassssacnsssseassses 69
2.2.2. Performans Standartlar1 Tespitinde Satis Elemaninm Katilimi.... 70
2.2.3. T1etiSim FIEKANSI .evcuererseeessessssnessscssessasssssasssssssssssssssensasansassasessanssssss 71
2.3.0torite Yapisi .71
2.4. Satis Elemanlarinm Islerinin Niteligi ve Calisma Kosullart.......ccceueeuenee 72

2.4.Cal1SINA GIUDU .ouuerieivcriicranniccresscsnassssnsssssnecsissssnssssssosssssssssesssssosssssassasasssanaes 73




2.6. Rol Ve Rol Davrams Olgularmn is Tatminine Etkisi

Ix

............................ 74
2.7. Yiikselme Olanaklari ve Deneyim c...cvciscirecinsssnsusensensnnasessssivesensiscnsusens 77
2.8. Ucretlendirme ve OdilIendirINe ....c...ceveeeeerereeserssceseessesessesssssasesssseseessnssnas 78
3. SATIS ELEMANLARININ IS TATMININE BAGIMLI OLAN
DEGISKENLER . . crseesusesnsssnesstesasesssnsssstesasesnnssarses 79
3.1. Satis elemanlarmim Is Tatminin Isgiicii Devrine etKisi .....ccccoecvvcorersenenee 79
3.2. Satis elemanlarimn Is Tatminin Performansa etkisi ... 80
4. 1S TATMININ SAGLANMASINDA KULLANILACAK IS ODAKLI
YAKLASIMELAR ucciitiiiisissisissiscssasissssassasisssssssossastsssssssasassssasessssssssassssasansas 81
4.1.15 Dizaynt KaVIAMI.cscsmiisisisisessssnsessssssssessssnssssssastssssassssasescsss 81
4.1.1.Is Rotasyonu .. 82
4.1.2.Is Genisletme ... 83
4.1.3.1s Zenginlestirme 83
4.2. Ozerk Calisma Gruplar ........eeinicnniceccssancssicsnsosscessnssssnessessonses 84
4.3. Alternatif Calisma Programlari ........cecieneccnnssinseicsnsseisssssscsnssssessesnes 85
5. IS TATMINI SAGLAMADA CALISMA YASAMININ KALITESINIi
ARTIRICI CALISMALAR .....continineicnrnrnncensencsssssesssessesssscsssossanssssssasssasssesssssassnse 86
5.1. Katilmll YONetim.....cccueervnressscccsssssncssncssssecssntsossansossansesssssssssssssossnssssssssonss 86
5.2. Kalite CeMDETIE i ... uiieieicsncesercsssessoncssnicsssnassasescsnsrosssassesssssnsssasssssssessansasens 86
UYGULAMA
SATIS ELEMANLARININ IS TATMININI ETKILEYEN ORGUTSEL
l><_ FAKTORLERIN ILAC MUMESSILLERI UZERINDE UYGULANMASI
1. SEKTORUN YAPISI ..88
~ 2.ARASTIRMANIN AMACI VE MODELI .90
2.1.Arastirmanin ATIACE...ceeesssessssssessesssesssaescsssassessassassassssssassssssasssasessasassnnesas 90
2.2. Arastirmanin Modeli .. icenccnricseniscnsncensnsecsccsssnnsssnscsssressasossessenssssessane 90
2.3. Arastirmanin KapSaml.....eeecesicnsesissncsssnscsnssensessessasessansessassssssssansssnessasssassses 91
2.4.Kullanmilan Veri Analizleri ve Sonu¢larin Degerlendirilmesi........ceecerenrenneeee. 91
3.ARASTIRMA BULGULARIN ANALIZI 92
3.1.Biyografik Karakteristikler Analizi ....c.cocoveeceesccmsisnncnsnscnninisinscinsnscsesansnssnens 92
3.2.1s Tatmine Yonelik Bulgularinin ARAliZi......cccoccveeene covcniscnnssneesacssseraecenssnasnnens 94
3.3.Ki-Kare Homojenlik SInamast........cveuveesessennnscccnsnsenscnsssensenneanes <113
SONUC Ve ONERILER.........cocvserereeessenesessesssessssessssssssssensassssssssssssassassssssssasssssssesss 136
EKLER . 141
KAYNAKGQCA ..ocoeriiiiininnsnsissessscssssancssissssssssssssssasssstessssssssssssassassossansssssessasssasssssanses 145



TABLOLAR LiSTESI
Tablo Sayfa
Tablo.1.1.Is Tatminin YHzey MOAeli........cc.oovivvieueeeieerseeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeeeeeneeees 28
Tablo.4.1.Tiirkiye ilag pazarinin alicilara gore dagilimi.........ceeeveeveenvicireceeeiiceeeae, 90
Tablo.4.2.1la¢ miimessillerinin cinsiyete gore dagilimi.........cccovueveveeeeeeeeerereereeeeneans 92
Tablo.4.3.1la¢ miimessillerinin yas gruplarina gére dagilimi.............oevvevmeveveeereneennn. 92
Tablo.4.4.1la¢ miimessillerinin egitim durumuna gore dagilimi..............ccoveveevevennee, 93
Tablo.4.5.1lag miimessillerinin sektérde hizmet y1li bakimindan dagilimi.................. 93
Tablo.4.6.11a¢ miimessillerinin firmalarinda galisma siiresine gore dagilimi................ 94
Tablo.4.7.Ustlerim isimde basarili oldugumda beni taktir eder,ifadesinin analizi........ 94
Tablo.4.8.Ustlerim satis elemanlarina adil davranir, ifadesinin analizi ........................ 95

Tablo.4.9.Ustlerim isle ilgili sorunlarimi dinler ve bana yardime: olur,

1fadesinin ANALIZI ...c.eveevererrerenireeresresiesaeesetesseseeeaestee s aesaesasesaeesaessessaessnens 95
Tablo.4.10.Ustlerim isle ilgili onerilerimi dinler ve gerektiginde uygulamaya
koyar, ifadesinin analizi..........cccveveeirmieiiinieincineiiiiiee e 96
Tablo.4.11.Ustlerim isle ve isin sonuglan hakkinda astlarma yeterli bilgi verir,
1fadesinin ANALIZ] ....cceecceereereereereneeirtereses et e et st ae e e be e s aee 97
Tablo.4.12.Bolgemde isimle ilgili kararlari kendim alabiliyorum, ifadesinin
analizi......cceceevveenene ettt e eateeeeree tra et te et e e ae et e e sttt e atae e e sate e e s anteeeaneeeeennrees 97
Tablo.4.13.Isim 6zel hayatimi engellemiyor, ifadesinin analizi..............ccccccocvvennce. 98
Tablo.4.14.Is se¢gme pozisyonunda olsaydim, tekrar aym isimi segerdim,
1fadesinIn ANAlIZI c..coveeerreerireecree ettt ns 98
Tablo.4.15.Ucret plam, satig elemanlarinin satis meslegi ile ilgili faaliyetlerin
yerine getirilmesini saglar niteliktedir, ifadesinin analizi............cc.cccueevenn. 99
Tablo.4.16.Sirketimin sosyal yardimlarim yeterli buluyorum, ifadesinin analizi......... 99
Tablo.4.17.Sirketimin iicret sistemini adil buluyorum, ifadesinin analizi .................. 100
Tablo.4.18.Ucretimin yaptifim ise ve egitim diizeyine uygun olduguna inani-
yorum, 1fadesinin analizZi..........coeeveeieeerveeeerieserieeeeieesreeseeeenneessaeaesseenees 100
Tablo.4.19.Isim bireysel kariyerimle ilgili (meslekte ilerleme) hedef ve plan-
larima uy gundur, ifadesinin analizi............cceovveevcerrieesieeecieeneeeeceeneeeee 101

Tablo.4.20.Isletmemizde adaletli bir yiikseltim sistemi vardir, ifadesinin analizi...... 101

Tablo.4.21.Firmamizda kariyer gelisimi i¢in egitim ihtiyaci olan herkese bu
konuda esit imkan saglanmaktadir, ifadesinin analizi .........cccccceeeeeunene. 102

Tablo.4.22.Is arkadaslarimla aramda gii¢lii bir dayanisma vardir, ifadesinin
ANALIZL .evveeeeeeviretete et ereesaeseestrsse e e s e e e s e e esad e st e seeseae s e e s b e e s ns e s e e s aasaas 102



X1

Tablo.4.23.Is arkadaglarim isle ilgili bilgi alis verisinde oldukga istekliler,

1fadesinin analiZi........cceeceeieneeieeeneierect ettt 103
Tablo.4.24. Mevcut calisma kosullar1 (is saatleri, seyahat sikligi) iyi diizen-
lenmistir, ifadesinin analizi.........ccceeeeeeeeviecreceeericreeieeereecee e 103
Tablo.4.25.Sirketimde isten gikarilma korkusunu duymuyorum, ifadesinin
ANALIZL .c.veeevereereerieten ettt et et st a e e e e e e st et et e te s eaeeaaes s esaereeneentes 104
Tabla.4.26.Ust yonetimin satig stratejilerinde basanli olduguna inamiyorum,
1fadesinin ANALIZI ...ccvvveereeriiiineeneeterre ettt 104
Tablo.4.27.Sirketim calisanlara deger veren, onlar1 motive eden bir yapr ve
isleyise sahiptir, ifadesinin analizi............ccoceeveerireecreereeecreneeeeeeeneene 105
Tablo.4.28.$irkétimde yetki ve sorumluluklar dengeli bir sekilde dagilmistir,
1fadesinin ANAlIZI ......eeceerrererreierieiereeietee e rte et e eae s s see e 105
Tablo.4.29.Sirket icinde kontrol ve denetim faaliyetleri dengeli ve yeterlidir,
1fadesinin ANAlIZI .......ooceeveeerierenieeieieteeesiteeeree e e eeeeee e b e esre st e naa e ereens 106
Tablo.4.30.Kotalarimiz bolge,iiriin ve miisteri farkliliklarina gore diizen-
lenmektedir, ifadesinin analizi........ccc..coveeeeeecieeccerecreeceireeceeree e 106
Tablo.4.31.Kotalarimizin tespitinde satig elemanlarinin deneyimi ve birikimi
g6zdniine alinmaktadir, ifadesinin analizi ........ccccceeceercieevcnvnvecincennnnne. 107

Tablo.4.32.Bolgeler gercekei ve adil bir sekilde belirlenmigtir, ifadesinin analizi..... 108

Tablo.4.33.Performans standartlarin1 tespit ederken fikirlerimizden yarar-

lanilmaktadir, ifadesinin analizi........o.cccccoevvvereeeieeeicinneeeeeieereee e 108
Tablo.4.34.Performans standartlari uy gulanabilir niteliktedir, ifadesinin analizi....... 109
Tablo.4.35.Performans degerlendirmeleri satig elemanlari motivasyonunu ve

basarisim artirmak i¢in kullanilir, ifadesinin analizi.........cccccevvevverecenneene. 109
Tablo.4.36.Satis egitim programi satis personelinin ihtiyacim1 karsilar

niteliktedir, 1fadesinin analiZi.......coveeieeeiieieiiieeeeiieeeetrree st sesseeeseeas 110
Tablo.4.37.Sirketimizde satis elemanlarini temel itici giic olarak goriilmek-

tedir, 1fadesinin ANAlIZI. ......cooceevvieriireeeie ittt ee et eeenees 110
Tablo.4.38.Bolgemde isimi yaparken sirketimin diger departmanlan ile uyumlu

caligabiliyorum, ifadesinin analizi.........c.ccceeerveervuirenriccenncenienscneenennne 111
Tablo4.39.Bolgede karsilasabilecegim olagan iistii sorunlarla basa ¢ikabilecek

yetkiye sahibim, ifadesinin analizi.......ccccceeeveevveeenieeinncninieeireeninnncenn 111
Tablo.4.40.Gorev sorumluluklarimi tam olarak biliyorum, ifadesinin analizi.......... 111
Tablo4.41.Sirketim sagladig1 is tatminimden memnunun, , ifadesinin analizi.......... 112

Tablo.4.42.Gérev sorumluluklarimin artmasi ise baghlifimi artirmaktadir,
ifadeSinIn ANALIZI ...oveveveverereere e s et 112

Tablo.4.43.Sirketimin satis elemanlarina verdigi Onem beni memnun
etmektedir, ifadesinin analizi........cccoeceeeeeveiiieereeriinerecrecenieiinceeeneens 113

Tablo.4.44. Kontenjans TabloSU..........cccevuerveeernecrerienieniiiieninine et 114



X11

Tablo.4.45.Ustlerim,isimde basarili oldugumda beni taktir eder, ifadesi ile

sirketimin sagladigi is tatmininden memnunun, ifadesi arasinda
homojenlik SINAMASI .....c.c.ecvrrueeriierieintireeieeeteneece e ces et enseanes 115

Tablo.4.46.Ustlerim satig elemanlarma adil davramr ifadesi ile sirketimin
sagladig: is tatmininden memnunun, ifadesi arasinda homojenlik
SINAINIASL. e cveeirrreiiseiratesssesissesstesseesaessessasssnsessnnassssesssassesessnsesssssessnsssessnsens 116

Tablo.4.47.Ustlerim c¢alisanlarin isle ilgili kararlara katilmalarin destekler,
' ifadesi ile sirketimin sagladig is tatmininden memnunun, ifadesi
arasindaki homojenlik SINAMASI ......c.cc.eeveeieeieriieieei et 117

Tablo4.48.Ustlerim isle ilgili sorunlarimu dinler ve bana yardimei olur, ifadesi
ile sirketimin sagladigt is tatmininden memnunun, ifadesi
arasindaki homojenlik SINamasi .......cccccevevveveereeieviereeieeieseereeeesesrennn 117

Tablo 4.49.Ustlerim isle ve isin sonuglar1 hakkinda astlarina yeterli bilgi verir,
ifadesi ile girketimin sagladig: is tatmininden memnunun, ifadesi
arasindaki homojenlik SINAamasl.......c.ccceevevierieiieeiieeseeseeeeeeeecee e 119

Tablo.4.50.Ucret plamisatis elemanlarimn satis meslegi ile ilgili faaliyetlerinin
yerine getirilmesini saglar niteliktedir, ifadesi ile sirketimin
sagladifi is tatmininden memnunun, ifadesi arasindaki
homojenlik SINAMASL. .....ccceveecverieieiierereeeeeeeceeetee e eseesreeeesereesseeeveeseennes 120

Tablo.4.51.5irketimim ticret sisteminin adil olduguna inaniyorum, ifadesi ile
sirketimin sagladig is tatmininden memnunun, ifadesi arasinda
homojenlik SINAMASI ...c..ceverreeeereercenteirerienereeeseeeieesseeeeeseeesseessasaresssesaees 121

Tablo.4.52. Ucretimin yaptigim ise ve egitim diizeyine uygun olduguna
inaniyorum,ifadesi ile sirketimin sagladifi is tatmininden
memnunun, ifadesi arasinda homojenlik sinamasi ............cccceevveennnee. 122

Tablo.4.53. Firmamizda kariyer geligsimi i¢in egitim ihtiyaci olan herkese bu
konuda esit imkan saglanmaktadir, ifadesi ile sirketimin sagladig:
is tatmininden memnunun, ifadesi arasinda homojenlik sinamasi........ 123

Tablo.4.54.1s arkadaslanm, isle ilgili bili alisverisinde oldukga istekliler,
ifadesi ile sirketimin sagladig is tatmininden memnunun, ifadesi
arasindaki homojenlik SINAMASI........ccccvveeveeereeerieeieeeeieesieeesree e eereenenene 124

Tablo.4.55.Mevcut c¢alisma kosullar1 (is saatleri, seyahat sikhigl) 1iyi
diizenlenmistir, ifadesi ile sirketimin sagladigi is tatmininden
memnunun, ifadesi arasinda homojenlik s1namasi ........ccccceceevveeeeennene. 125

Tablo.4.56.$irketimde isten c¢ikarilma korkusu duymuyorum, ifadesi ile
sirketimin sagladif1 is tatmininden memnunun, ifadesi arasinda
homojenlik SINAMAST ...couevveeerrerierieeeiestereeenreeete et sseeee e sreesreennens 126

Tablo.4.57.Ust yo6netimin satig stratejilerinde basarih olduguna inaniyorum,
ifadesi ile sirketimin sagladig is tatmininden memnunun, is
tatmininden memnunun, ifadesi arasinda homojenlik sinanmasi .......... 127

Tablo.4.58.Sirketim ¢alisanlara deger veren, onlar1 motive eden bir yap: ve
isleyise sahiptir, ifadesi ile sirketimin sagladif1 is tatmininden
memnunun, ifadesi arasinda homojenlik simamasi .........ccoceeeriennnnnne. 128



Tablo.4.59 Sirketim ‘icindeki kontrol ve denetim faaliyetleri dengeli ve
yeterlidir, ifadesi ile sirketimin sagladign is tatmininden

memnunun, ifadesi arasinda homojenlik sinamasi ..............o.o.o.o.......

Tablo.4.60.Kotalarimizin tespitindesatis elemanlarinin deneyimi ve birikimi
g0z oOniine alinmaktadir, ifadesi ile sirketimin sagladigi is

tatmininden memnunun, ifadesi arasinda homojenlik sinamasi .........

Tablo.4.61.Performans standartlarinin tespitinde fikirlerimizden
yaralamlmaktadir, ifadesi ile sirketimin sagladify is tatmininden

memnunun, ifadesi arasinda homojenlik sinamasi .................. Tevreens :

Tablo.4.62.Bélgemde isimi yaparken sirketimin diger departmanlar ile uyumlu
¢aligabiliyorum, ifadesi ile sirketimin sagladigi is tatmininden

memnunun, ifadesi arasinda homojenlik sinamasi .............oooovovooooo.. ‘

Tablo.4.63.Bolgemde  karsilagabilecegim olagan iisti  sorunlarla basa
¢ikabilecek yetkiye sahibim, ifadesi ile sirketimin sagladig is

tatmininden memnunun, ifadesi arasinda homojenlik sinamasi ....... .

Tablo.4.64.Goérev ve sorumluluklarimin artmasi ise baghligimi artirmaktadir,
ifadesi ile sirketimin sagladig: is tatmininden memnunun, ifadesi

arasinda homojenlik SIMAamast ..............ceeeveeeeemereoeeeeeoeeooooooo

Xiii



X1v

SEKILLER LiSTESI
Sekil 1.Is Tatminini Etkileyen FaKtSrler.........ov..ovoovvoooooooooooooo 10
Sekil.2.Ucretin Is Tatrinine EAKiSi. ..o e 12
SeKil.3.FiSDeIN V& AJZEIL.....cueriuieititieceeeeeeee e 24
Sekil 4.Inanglarin Tutumlarla iSKiS...........ovveoveeeooeooeoooooooo 26
Sekil.5.Frederick Herzberg’ in Hijyen motivator t€Orisi ..........vv..iveoeoeooeoooooooe 29
Sekil .6.1s Tatminin Géstergeleri....................... ettt ettt ettt ettt 33
Sekil.7.Cografi Temele Gore Satig Orgiit Yapist «.....veveevveevrse.. JRSUUR 53
Sekil .8.Misterilere Gore Sattg Orglit YAPISL. ......eeevereeeeerreseeeeoeeeooeoeooooooooooeeo 54
Sekil. 9.Uriine Gore Satts Orgiit Yapist....oeevveeveeeveeooesooooooo. vttt 55
SeKil.10.1§ DIiZAYNI. e verveeecreieeeeeeeeeee oo 82



GIRIiS

Cagdas yonetim diisiince sistemine gore bir isletmenin basarisi, karlilik, pazar
pay1 gibi degiskenler kadar is gorenlerin is tatminine de baghdir. Bu nedenle 6rgiitiin
insani yoniti ihmal edilmemelidir. Isletmelerdeki performans, sermaye problemleri
lizerine yapilan raporlann ¢ogunluguna gore pek ¢ok kisinin genelde isinden tatmin
olmadif1 goriilmektedir. Diger bir deyisle is tatmininin diismesi isletme kosullarinin
kotiiye gittiginin en nemli belirtisidir. Bu nedenle isgérenler agisindan is tatminsizligi
s6z konusu oldugunda bunun sorumlusu olarak ¢ogu kez y6neticilér suclanmaktadir.

Rekabetin artmasi, pazarlarin yakinlagmasi, tiiketicilerin taleplerinin degismesi,
her tiretilen malin kendi kendini satmasi diisiincesinin artik gegerliligini kaybetmesine
neden olmustur. [sletmenin i¢ ve dis gevresinin degismesiyle, satis elemanlar isletmeler
icin kilit eleman haline gelmistir. Bu kilit personelin ¢alisma kosullar1 ve islerinin
niteligi, yliksek strese ve moral bozukluklarina potansiyel teskil etmekte ve satis
elemanlarini ig tatminsizligine itmektedir. Bunun sonucunda satis elemanlarinin iggiicii
devri artmaktadir. Yiiksek isgiicii devri ise firmamin karlihif1 azalmakta ve pazardaki
imaj1 zedelenmektedir. Pazardaki marka ve firma etkinlifini artirmay: ve c¢agdas
yonetim diislinge sistemlerini gelistirmeye calisan arastirmacilar, satis elemanlarin
disiik moral ve yiiksek strese karsi avantajli hale getirecek olan, is tatmini lizerine
arastirmalar yapmalarina sebep olmustur. Bu ¢alismanin amaci; satig elemanlarinin is
tatminini saglaYan Orgiitsel faktorleri arasturip, Eskisehir bolgesinde profesyonel

anlamda kisisel satig gérevini yerine getiren ilag miimessilleri tizerinde incelemektir.



BIRINCIi BOLUM
IS TATMINI

1.IS TATMINININ TANIMI VE GELISiM SURECI

1.1. Is Tatmininin Tanim

Is pek ¢ok kisinin yasaminda baskin bir rol oynar. Is, bir aktiviteden ziyade,
yasam tarzlanmiz i¢in ekonomik kaynak olusturur. Is kelimesinin kullamldig: tiim
veriler duraganliga karsit bir anlam tagir. Bir igte ¢aligmak bir ise yaramak, islemek gibi
sozciikler i¢cinde yaran da bulunduran bir eylem anlamina gelmektedir. Isimizin tirtinleri
diger hi¢bir yasam deneyiminde elde edemeyecegimiz sekilde varligimizi kanitlama ve
dogrulama olanag: verir. Bu 6neme gore insanlarnn islerine karg1 tutumlan stirpriz
degildir.!

Ashinda pek c¢ok insan igleri hakkinda neler hissettiklerini, ¢ok rahat
anlatabilirler. Islerine karsi davramgsal egilimleri iizerine konugabilirler. Basgka bir
deyisle insanlar islerine karsi i tatmini olarak Ozellestirilen yada &zel olarak
adlandinlan tutumlar gosterirler. Orgiitsel davrams konularindan olan is tatmini ¢agdas
yonetim anlayisina giren ve sik¢a arastirtlan bir konudur. Olusumuna ¢esitli faktérlerin
etkili oldugu ¢ok boyutlu bir kavram olan ig tatmini ile ilgili bir ¢ok tanim yapilmstir.

Bir ¢ok insan kendileri i¢in bdylesine biiyiik bir anlam tasiyan isleri hakkinda
zamanla ¢esitli duygular inanglar ve davramig egilimleri gelistirirler. Bu tiir tutumlar
genel olarak is tatmini olarak adlandirilmaktadir.?

Orgiitsel davranis agisindan en 6nemli tutumlardan biri, bireyin isine karsi

gelistirdigi tutumlardir ve buna is tatmini denilmektedir. Eger bu tutumlar olumlu ise is

! Ayse Can Baysal, Calisma Yasaminda Insan (istanbul: Avciol Basim Yayn, 1993), s. 35.
? Jerald Greenberg ve A. Robert Bora, Behavior in Organizations (4 th., Ed., Boston: Ally and Bacon,
1993 ), s.163.



gorenlerin tatmin diizeyleri yiiksek, olumsuz ise tatmin diizeylerinin diisiik oldugu
goriilmektedir.

Soyut bir kavram olan is tatminini anlatmak i¢in ¢ogunlukla isi sevme, ise
baglilik ve ise kendini coskuyla verme gibi tanimlar kullanilmaktadr.”

[s tatmini isg6renin isine kars1 gosterdigi genel tutumlardir. Kisinin isine karsi
tutumu olumlu yada olumsuz olacagina gore is tatmini kisinin is deneyimi sonucunda
ortaya ¢ikan ruh halidir. >

Bir isi yapan kisi belirli gereksinimleri karsilamak, is ve is ortaminin kisisel
degerlerine uygun olmasm beklemek durumundadir. Eger kisinin gereksinimleri ve
sahip oldugu deger yargilar1 yaptig: isle uyumlu ise ortaya is tatmini ¢ikmaktadir.

Locke, is tatmini, bir bireyin igini ya da isle ilgili yasantisini memnuniyet verici
veya olumlu bir duygu ile sonuglanan bir durum olarak taktir etmesi seklinde tanim-
lamustir. Is tatminini isg6renlerin énemli olarak gordiikleri seyleri, islerinden ne kadar
elde ettiklerine iliskin algilarin bir sonucudur.®

Davis ig tatminini, ig gorenlerin islerinde duyduklar1 hosnutluk yada
hosnutsuzluk olarak ifade etmektedir. Yiiksek diizeyde is tatminine sahip bir birey isine
kars1 olumlu tutumlar gelistirebilmektedir. Isine kars1 olumsuz tutumlara sahip bir birey
ise is tatminsiz bir kisidir ’. Bullock is tatminini isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve
edilmeyen deneyimlerin bitiiniiniin degerlendirilmesinden kaynaklanan bir tutum olarak
g6z ontine alir. Is tatmini, bireyin islerini degerlendirmede veya is deneyimleri ile ilgili
olarak edindikleri duygulart demektir. Bu degerlendirmede tipik olarak bir takim
beklenti standartlari,degerleri ve arzularla ilgili; kizginlik, hosnutsuziuk ve depresyon

gibi duygularla sonu¢lanmaktadir.

* Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams ( Eskisehir: Anadolu Uni., Yaym no:111, ETAM.
1996), 5.98. -

* Giilten Incir, Cahsanlarin is Doyumu Uzerine Bir Arastirma (Ankara: MPM Yaymn no:401, 1990),
s.50.

* flhan Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams (Istanbul: Istanbul Isletme Fak., Yaym
No.:266, 1991), s.231.

® Fred Luthans, Organizational Behavior ( Sixt_h Edition, New York; Mc Graw-Hill inc., 1992 ), s.114.
(Canan Cetinkanat, Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu (Ankara: An1 Yayncilik, 2000), s.1, igindeki
alint1 ).

7 Keith Davis, Isletmelerde insan Davramsi, Ceviren: Kemal Tosun ( Besinci basim, Istanbul: Istanbul
Universitesi, Yayin No:199, 1998 ), 5.96 .
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Is tatmininin ¢ onemli etkisi vardir bunlardan ilki is durumuna duyulan bir
tepkidir. Bu nedenle goriilemez ancak anlasilir. Is tatmini, genellikle ¢iktilarin beklenti-
leri ne kadar karsiladig veya astigina gore belirlenir. Ornegin, eger 6rgiit tiyeleri, ayni

boliimdeki diger tiyelere gore ¢ok daha fazla galigtiklari halde ¢ok az 6diillendiril-
diklerine inanirlarsa bu isgérenler, islerine, is arkadaslarina ve yoneticilerine karst
olumsuz bir tutum gelistirecektir ve isgdrenler is tatminsizligi duygulan icinde
olacaktir. Aksi durumda ise isgorenler kendilerine iyi davramldigini, adil bir icret
sistemi oldugunu hissederek islerine kars: olumlu bir tutum gelistireceklerdir.®

Cagdas yonetim diislince sistemine gore bir isletmenin basarisi, karlilhik, pazar
pay1 gibi degiskenler kadar is gorenlerin is tatminine de baglhidir. Bu nedenle orgiitiin
insani yonii ihmal edilmemelidir. Isletmelerdeki performans, sermaye problemleri
{izerine yépllan raporlarin ¢ogunluguna goére pek ¢ok kisinin genelde isinden tatmin
olmadig gorillmektedir.’ Diger bir deyisle is tatmininin diismesi isletme kosullarimin
kétiiye gittiginin en 6nemli belirtisidir. Bu nedenle isgérenler agisindan is tatminsizligi

$6z konusu oldugunda bunun sorumlusu olarak ¢ogu kez yoneticiler su¢lanmaktadir.

1.2. Is Tatmini Diisiincesinin Gelisimi

Yukarida tamimini yaptigimiz is tatmini hakkinda arastirmacilar is tatmininin ne
oldugu, hangi faktorlerden etkilendigi ve sonuglari hakkinda oldukca fazla arastirma
yapmuglardir. Is tatmini diisiincesinin gelisim siirecinde bu ¢aligmalarin kose taslarini
olusturan aragtirmalar tarih siirecine gére siralanarak belli bashklar altinda toplanabilir.
( EK-1°de Is tatmini Arastirmalarinin Gelisim Siireci veren bir tablo verilmistir.)

[s tatmini ¢alismalan bir gériise gére Taylor ve Gilbert ‘in 1. diinya savasi
sirasinda Uretim yaptiklari fabrikada uygun, az stresli ve en az yorgunluk yaratacak

calisma metodunun arastirmastyla bagladig: kabul edilir. 10

® Cetinkanat, a.g.e., s.1.

° Giilay Budak, Isletmeleri Basariya Ulastiran Yol ( izmir: 9 Eylial Un., Buca, 1998 ), 5.45-48.

' F.W.Taylor, What is Scientific Management (New York: American Management Association, 1970 ),
s.252.
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Taylor’la baslayan “Industrial Fatigue Research Board’ tarafindan ¢evre kosulla-
rnin incelenmesi ile giiniimiize kadar devam eden aragtirmalar; Fiziki ve ekonomik
sartlarla ilgilenen ekol adini almustir. Fiziki ve ekonomik sartlarla ilgilenen ekoliin
inceledigi 1is tatminini etkileyen faktérlerden ilki isin maddi cevresi olarak adlandiri-
lan fiziki sartlar, ikincisi odiildiir. Bu ekoliin savunuculan &diilii ikiye ayirmis.
Birinci tip 6diil is pozisyonu ile ilgili olarak organizasyon tarafindan verilenlerdir ki
bunlar dis kaynakli &diillerdir ve genellikle asagi seviyede ihtiyaglar tatmin ettigi
diisiiniilmektedir. Ikinci tip &diil ise elde edilen basaridan kaynaklanan kisinin kendi
kendini 6diillendirmesidir. Bu &diil yliksek seviyede ihtiyaglardan kendine giiven ve
kendini gerceklestirmeyi tatmin ettigi digtiniilmektedir. i

Amerika da Elton Mayo ve ekibinin Chicago-Western Elektrik isletmesinde
yonettigi, 1920 lerde baslayan arastirmalar Hawthorne ¢alismalaridir. Bu arastirmalarin
sonucu 1930’larda almmistir. Hawthorne arastirmalan tatmin Q'lmu§ iscinin daha ¢ok
iiretim yapacag tezinden hareketle baslangigta klasik teorinin bir nevi uygulamas: olan
fiziki faktorlerin incelenmesiyle baslamistir. Fakat calismalar ilerledik¢e elde edilen
sonuglardan sosyal faktorlerin is tatminine ve bdylece iiretime etkisi oldugunu fark
etmislerdir. ?

Teknik ve fiziksel kosullarmn kontrol edildigi bu arastirmalarda fiziksel sartlarda
degisiklik olmadigi durumlarda dahi verimlilik artisinin ortaya ¢iktigi goriilmiistiir.
Grup olusturma, grupta arkadashk ve sevgi baglanmin’ giiclii olmasi, {istlerin
davraniglarinda olumlu yonde degismeleri isletmeyi bir aile ve is gorenleri onun ferdi
gibi gérmeleri ¢alisma ortamini beseri havasin degistirmis siirekli verimlilik artislarinin
ortaya ¢ikmasint saglamigtir. Bu c¢aligmalarla bireysel iliskiden ziyade grubun is
tatmininde 6nemli rol oynadigi, kisilerin 6rgiitsel degisimi bir grubun iiyesi olarak daha
kolay kabul ettikleri goriilmustiir. Bir gruba ait olma duygusunun insani ¢ok yonli is

tatminine ulastirabilecegi fikrine ulasilmistir.

"' J.P.Campbell ve Digerleri, Managerial Behavior Performance and Effectivenes (New York: Mc.
Graw-Hill Book Co., 1970 ), 5.78-85.

2 Erol Eren, Yonetim Psikolojisi (Istanbul: istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yayin no: 105, 1989),
s.23.

'* [brahim E. Basaran, Orgiitsel Davrams (Ankara: A.U.E.F. Yayin no:108, 1982 ), 5.205.
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Endiistriyel sosyologlarin iizerinde durdugu iyi damigmanlik ve dostga iliskilerin
is tatminini artirdigini, isgoren devrini ve devamsizligi azalttigimi Vroom ve Barett in
arastirmalarinin sonuglar1 géstermistir. Vroom ve Barett’ in iddiasina gore isgdren ve

danigman beraber isi nasil yapalim kararim birlikte verdikleri zaman is gdrenin o
danigsmana kars1 tutumu bash basina is tatmin kaynagi olabilecegi tezini savunmak-
tadir. Insan iligkileri ile ilgilenen ekoliin baslangici Hawthorne calismalar1 olarak
goriilir. Daha sonra ekoliin calismalarini Endiistri psikologlar1 ve Ohio State
iniversitesi aragtirmacilari tarafindan giintimiize kadar taginmastir.

Hawthorne ¢alismalarinda erisilen en 6nemli sonug, is tatmininin ticret aydinlan-
ma, sicaklik, giiriiltii ve benzeri maddesel ¢alisma kosullar ile degil is yerindeki moral
ortami, kisiler arasindaki iyi iligkilerle saglandigidir. Bu calismalarda is tatmininin
bagimsiz olarak aragtiriimasina, is tatmininin verimle iliskili oldugu diisiincesine sebep
olmustur. Gergekte de sayilar1 olduk¢a ¢ok arastirmalar is tatmini ile verimlilik arasinda
iliskiyi ispatlamaya ¢alismislardur. ™

Insan iliskileri ile ilgilenen ekoliin savunuculan ; iyi damismanlik otoriter
yonetim informal olmayan organizasyonlar, katilimci yonetim ve bunlarla ilgili
organizasyondaki teknikler tizerinde durmuslar ve bu faktorlerin olumlu olmasiin is
tatminini arttiracagim savunmuslardir.'

1950’lerin sonlarinda en tiist noktasina erisilen bu ekol 1977'de Herzberg,
Mausner ve Synderman’in yeni bir hareket olan isin cagdaslastirilmas: ekoliinii
baglatmasi ile Onemini yitirmigtir. Bu arastirmacilarin amaci i§ organizasyonu
yapilirken, ferdin is tatminini saglamak ve grup iliskisini doyurucu bir sekil vermektir.
Uygulanan en son teknolojilerin problemin teknik kismina olagandstii ihtisaslagmis
diistincenin harcanmasina kargin sistemin insan kismi ile ¢ok az ilgilenilmis olmasidir.
Ingiltere’de Tavistock Enstitiisi ve Amerika’da Gradinate School of Business

Administration, Kaliforniya Universitesi bu arastirmalarin en biiyiik atilimimi yaparak

** W.H. Vroom, Work and Motivation (New York: John Willey Sons.inc., 1964 ), 5.123-136.
' R.H.Frank, J.D.Kaul,“The Hawthorne Experiments: First Stastical Interpretation,” American Sociologi-
cal Review, Vol.: 43, (1978), 5.629-643.



mevcut isi her bir i g6renin is tatminini artiracak sekilde yeniden organize edilmesinin
gerektigini ileri svl'irmiigtiir.16

Cagimizda toplam kalite yonetimi, katilimli y6netim, hiicre iiretim sistemleri,
yalin iretim sistemleri gibi ¢agdas yOnetim sistemlerinin tiretimde insan faktdriini on
plana 91kararak' ve 1§ tatmini olusturacak yapilanmay: sagladigini g6rmekteyiz.
Sistemlerin sbsyal unsuru olan insan kaynagimn ¢alisma kosullari, ¢aligma bigimleri ve
islerin icerigi ile ilgili olarak belirli bir serbestlik kazanmas: 6n plana ¢ikmigtir. Toplam
kalite yonetimi ile amag hiyerarsi ve koordinasyon sisteminde eskisine gore daha ¢ok
bilgi sahibi olan alt kademe elemanlarinin performanslarini gelistirmek igin galistiklar
bir sisteme gegmektir. Toplam kalite yonetimi konusunda yapilan ¢aligmalan inceledi-
gimizde, bireyin kendini gergeklestirme isteginin de tatmin edilebilecegi katilimci,
demokratik y6netim sistemlerini gérmekteyiz. Veriler is gorev katiliminin ig tatminini

ve is gérenlerin verimliligini artirdigini gostermektedir.

2.IS TATMIN KAVRAMININ DEGISKENLERI

Is tatmininin ayirt edilen birgok degiskeni vardir bu degiskenlerden en 6nemli
ikisi ihtiyaclar ve beklentilerdir. Bu degiskenler tek baslarina is tatminini saglamada
etkili olabildikleri gibi faktorlerin bileseninde is tatmini veya tatminsizligini ortaya
cikarabilir.'” Campbell, Dunnette ve Lawler insanmn ihtiyaglanmi ve beklentilerinin

isinden tatmin olmasi konusunda énemli faktorler oldugunu ileri siirer.'®

2.1. Ihtiyaclar

Is tatmininin ortaya ¢ikmasim saglayan degiskenlerden, ihtiyaglar yasayan
organizmanin sarth olarak ortaya ¢ikardifi gergeklerdir ve belli bir hedefe yoneliktir
Ihtiyaglar hayatin devami igin gerekli olan sartlara dayamir ve organizmanmin saglikli
yasamas! igin olmasi gereken diirtillerin enerji kaynagmi olustururlar. Insan bilingli

olarak arzu etsede etmese de onlar mevcuttur. Her insamin kendisine 6zgi ihtiyaglari

'® G. Hutton, “ Work Groups and Job Design,” Work Study and Management Services, Vol.:VII,
say1:6, (March 1970 ), s.211-216.

'7E_A.Locke,”What is Job Satisfaction,”Organization Behaivor And Human Performance, Vol.: 4.,
1969, s.300

'8 Campell ve digerleri, a.g.e., 5.48-49.
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vardir. Bunlar gesit ve derece bakimindan farkliliklar gosterir. Fakat degisik diizeyde
olmalarina ragmen temel unsurlar aym olabilir Maslow’ un hipotezine gore her insanda
bes hiyerarsik ihtiyag¢ bulunur.'?

Fizyolojik ihtiyacglar; Fizyolojik ihtiyaglar, fizyolojik diirtiiler olarak da

adlandirmaktadir. Bireyin hcmeostatik dengesini koruyabilmek ig¢in gereksinim
duydugu yiyecek, icecek, oksijen, uyku seks ve hareket etme diirtiilerini igerir. Bu
ihtiyaglar giderildikten sonra diger ihtiyagclar belirecektir.

Giivenlik ihtiya¢lari; Fizyolojik ihtiyaclar doyurulduktan sonra ortaya ¢ikan
giivenlik, denge, korunma, korku ve kaygi ile kaostan uzak olma 6zgiirliigii, bunun i¢in
de yap1, kural, kanun ve yasalara olan gereksinimlerdir. Sagliklt ve mutlu bireylerin
giivenlik gereksinimlerinin doyurulmus oldugu sdylenebilir.

Ait olma ve sevgi ihtiyaclari; Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarn giderildikten
sonra sevgi ve ait olma ihtiyaglar1 belirmeye baglar. Burada sevgi ihtiyact hem vermeyi
hem de almay1 igerir. Duygusal sevgi, arkadagliklarla ve genel olarak insanlarla sevgiyle
iligki kurabilme, bir yere ait oldugumj hissetme, bu ihtiyaclar igindedir. Bu ihtiyaglar
tatmin edilmezse bireyler kendilerini iligkisi kesilmis, reddedilmis olarak yalmzligin
acisin hissedecektir.

Saygi ihtiyaglary; Kendine saygi kendine giiven, bagkalarina sayg: gosterme ve
baskalarindan saygi gormeyi igerir. I¢sel ve digsal ihtiyaglar tizerinde yogunlasabilir.
Icsel gereksinmeler, sayginlik, giiglii olma arzusu, basarili ve yeterli olma, ustalik,
kendinden emin olma ve Ozgiirlige duyulan ihtiyaglar olarak siralanabilir. Bu
ihtiyaglarin doyurulmamasi veya engellenmesi bireyin kendini kii¢iik gorme, zayiflik ve
caresizlik duygularina yol acar. Bu duygulér cesaretin kirilmasina ve norotik egilimlere
yol acabilir. Burada kendine olan saygi, hak edilmis saygidan kaynaklanmaktadir, yani
isin yeterli ve yetenekli yapilmasindan kaynaklanir, bagkalarmn fikir ve diistincelerinden
degil.

Kendini ger¢eklestirme ihtiyaglari: Maslow hiyerarsisinin, en list basamaginda
yer alan ihtiyaclardir. Kendini fark etme, devam eden bireysel gelisim, insan

‘oluwmunun gelismesinin bir siirecidir. Bu ihtiyag, bireyin kendi potansiyelini,

yaraticiligini, kabiliyetlerini gergeklestirebilmeyi amaglamasi ile ilgilidir. Bu ihtiyaglar

' Ozkalp,ve Kurel, a.g.e., s. 246.
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birisinin ne olabilecekse, onu olmasi anlamina gelir. Kendini gergeklestirme ihtiyac
tam anlami ile doyﬁmu imkansizdir. Ciinkii kapasiteyi gelistirmeye c¢alistikca,
potansiyel ve kendini gerceklestirme daha giiclii bir hal alir.?°

Maslow bu ihtiyaclar1 daha alttaki ihtiyaclar ve daha iisteki ihtiyaglar olarak
ikiye aymrmustr. Alttaki ihtiyaglar fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 asagi siradaki
ihtiyaglar olarak tanimlanir. Sosyal ihtiyaglar sayg1 ve kendini gergeklestirme ihtiyaglari
da yiiksek ihtiyaglar olarak simflanir. Yiiksek diizeydeki ihtiyaglar, i¢sel ihtiyaglardir.
Diigiik diizeydeki ihtiyaglar ise digsal ihtiyaglar olarak tatmin edilmektedir. Ihtiyagclar,

herhangi bir fizyolojik yada psikolojik bir dengesizligin sonucunda olusur. '

2.2. Beklentiler

Yapilan aragtirmalar i tatmini duygusunun isgorenin beklentileriyle onlarin
gerceklesme diizeyinin sonucunda etkilendigini ve bu durumun kiginin isine ve is
ortamina uyum saglamada onemli etkisi oldugunu ortaya gikarmistir. Bazi arastirmacilar
I[lgen ve Hamstra is tatmin ve tatminsizliginin bireyin isinden ne bekledigi ile ¢evrenin

kendisine ne imkan verdigi veya ¢evreden ne elde edildigi arasindaki farkin derecesi

tarafindan belirlendigini ileri siirer. **

Beklenti, orgiitsel hedefler ile sarf edilen ¢aba arasindaki iliskidir. Bir diger
deyisle “sarf edilecek c¢aba kisiyi yararlilign olan belli orgiitsel hedeflere gétiirecek
midir?” sorusunu aciklayan bir kavramdir. Kisi ¢aba gosterdigi taktirde 6rgiitsel hedefe
ulasacagina inaniyorsa (beklenti), orgiitsel hedef ile kendi amaci arasinda yararlilik
iliskisi kuruyorsa, kendi amacinin bu gayrete deger oldugunu inaniyorsa kisinin

motivasyonu yiiksek olacaktir. 2

3. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER
Is tatmin teorilerinin, nedenleri iizerine elde tutulur goriisler sinirli olmasin
ragmen, is tatminin, tutumlarim etkileyen faktorleri tamimlamak {izere yapilan

calismalar oldukca basarili olmustur. Gergekte bireyleri isleri hakkinda pozitif veya

%0 Cetinkanat, a.g.e., s.12-13.

' Ozkalp ve Kirel, a.g.e., 5.247.

*2 Levent Simsek, “Is Tatmini, ” Verimlilik Dergisi, MPM, Cilt No: 5, Sayt. 2, ( Kasim—1995), s.2.

* Suna Tevruz, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi ( istanbul: Tiirk Psikologlar1 Dernegi, Selale Mat., 1997),
5.33-40.



10

negatif goriislere yénlendiren sartlarin g¢ogu tanimlanmustir. Is tatminini etkileyen

faktorler Sekil-1°de gériildiigii gibi bes grupta toplanabilir.24

Sekil 1. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Orgiitsel Faktorler

Ucret Diigiik Diizeyde isten ayrilma
Isin niteligi
Calisma grubu T
Calisma kosullari IS TATMINI
Yonetim bigimi :
Iletisim yapisi +
Rol yapisinin etkisi oy .
Yitkselme olanaklari Disik diizeyde ise gelmeme
Bireysel Faktorler
Yas Yiiksek Diizeyde isten
Cinsiyet aynilma .
Zeka Yiiksek diizeyde Ise
Deneyim gelmeme
Kisilik -
Kiiltiirel Faktorler IS TATMINSIZLIiGi
Tutumlar l
Inanglar
Degerler Diisiik Diizeyde
Istenayrilma

Sosyal faktdrler

Cevresel Faktorler

Kaynak: G.Moorhead ve R.W.Griffin,1989, a.g.e., 5.89."

3.1.0rgiitsel Faktorler

Calsanlarin i tutumlarim bigimlendiren sekiz temel orgiitsel faktor vardir:

licret, isin niteligi, yiikselme olanaklari, ¢aliyma gurubu, cahsma kosullari,

* G.Moorhead and R.W.Griffin, Organizational Behavior ( Second Ed., Boston: Houghton Mifflin
Company, 1989), s.89.
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yonetim bic¢imi, iletisim yapis1 ve rol yapisidir. Birey her faktdr iizerinde degisik
tatmin duymaktadirlar. Oregin bir isgoren aldig1 iicret iizerinde tatminsizlik duymasina

ragmen organizasyonun diger faktorleri hakkinda olumlu duygulara sah)ip olabilmek-

tedir.?

3.1.1. Ucret

Isgorenlerin iicrete iligkin tutumlari bir birinden farkli iki nedene dayanir.
Bunlardan ilki kazang saglama , ikincisi ise yapilan igin hakkini almanin 6diilt olarak is
tatmini saglama istegidir. Kazan¢ saglama isinde daha yaratici olmaya, devamli ve
tutarli olmaya yonelten bir etken olarak kendini gdstermistir. Difer yandan tcret
isgbrenler i¢in , orgiitlin ﬁretimine yaptig1 katkinin hak edilmis 6diilii ve karsiligidir.?®

Ucret toplumda sayginlik kazanma, toplum tarafindan kabul edilme, basar1 ve
taninma gibi sosyal gefeksinmelere aracilik etmektedir. Paranin sagladifi basariyla
toplumda taninma ve staﬁ’i elde edilmektedir. ¥’

Genellikle igletme yoneticileri, ticret yetersizligi tizerinde durmakta, fakat ticret
adaletsizliginin bir sorun yaratabilecegini g6z ardi etmektedirler. Yapilan bir
arastirmada, personelin %901, {icret adaletsizliginin ticret diisiikliigiinden daha ¢ok
huzursuzluk kaynag: oldugunu belirtmistir. Ucret adil bir sekilde saptanip 6denmelidir.
Bunun i¢in yapilan isin miktar ve niteligi ile uyumlu olmalidir. Aymi1 zamanda ticretin
kisisel degere ve &zellikle unvanlara, diplomalara uygun olmast arzu edilir. Ucretlerin
yam sira islerin miktar ve niteligi ile ilgili olarak prim ve ikramiye tutarlarimn
saptanmasi da 6nemli maddi ¢ikar konularim olusturmaktadir. 28

Bunun yaninda, yapilan bir¢ok arastirma, bir ¢ok faktoriin etkisi altinda olan is
tatmininde, {icretin Onem siralamasinin, genellikle dustiniildiigii gibi 6n sirada
olmadigim gostermistir. Yine de bu degerlendirme, ekonomik olarak gelismis veya
gelismemis ilkelerde farklilik gostermektedir. Ucretin yeterliligi veya yiiksekligini

diigiinerek tatmin olan personel ise, aslinda basarisimin yeteneklerinin tanindigini,

» Budak, a.g.e., 5.48.

2 inayet Pehlivan, Is Yagsaminda Stres (1. Baski, Ankara :Pagema Yayincilik, 2000) , s.55.

" M.D.Dunnette, Handbook Of Industrial And Organizational Psychology ( Chicago: Rand Mc.
College Publishing Comp.,1976), s.323.

* Giilten Incir, a.g.e., s.34.
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kendisinin isletmece benimsendigini, isinde terfi edebilecegini diisiinmekte ve bundan
dolayt da tatmin olmaktadir.

Personelin, diisiik ticret nedeni ile igten sogumasi is tatminsizligine sik sik ise
gelmemeye veya ise ge¢ gelmeye ve diger istenmeyen davranislara yol agmaktadir. *°

Asagida daha ¢ok licret alma isteginin ortaya ¢ikardig: sonuglar goriilmektedir.

Sekil 2. Ucretin Is Tatminine Etkisi

Verim diisiikliigti

>
Grevler

DahaI cok -
Ucretalma Ise gelmeme
istegi Sikayetler

Daha yitksek ticretle is Personel devir oraninda

Arama artig

- Is Tatminsizligi Disiinceli dalgin
I Is ten soguma —p> > davransg
Ise gelmeme I¢ine kapanma \ Sik sik igletme

doktoruna cikma.

Kaynak: Edward E:lawler.1971, a.g.e., 5.233, (Ramazan Geylan, a.g.e., s.162’deki. alint1).

3.1.2.Isin Niteligi

Yapilan aragtirmalarda i gorenlerin isin niteligi olarak tamimlaya bilecegimiz
unsurlarda i tatminini saglamada etkili oldugunu gostermistir. Genellikle isgorenlerin
her giin ayn1 sekilde tekrarlanan monoton bir is istemedikleri saptanmustir. Isin ¢ok az
benzersizligin olmasi yani rutin olmast personelin sikilmasina ve isi angarya olarak
gormesine neden olabilmektedir Isin benzersizligi artik¢a yani tekrarlanan islerin sayisi

azaldikca genellikle is tatmin diizeyi artmaktadir.

¥ E. E. Lawler, Pay Organizational Effectivesness A. Psychologicial Review (New York: Mc Graw-
Hill 1971), s.233, ( Ramazan Geylan, Personel Yonetimi (Eskisehir: Anadolu Universitesi Iktisadi Idari
Bilimler Fakiiltesi, 1994, s.162’deki alint1).
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F.W. Taylor dan beri devam ettirilen isin bilimsel organizasyonuna iliskin
teknitk ve yontemler, bazi olumsuz sonuglarin ortaya c¢ikmasina ve zihinsel
doyumsuzluk hallerine sebep olmaktadir. Islerin fazla monoton olmasi, isgorenin bir
birine benzeyen hareketler yapmasim gerekli kilar. Is gorenler bu gibi islerde sadece

dikkatlerini kullanacak, zihinsel aktivitelerine gerek kalmayacaktir. Is gérenin asgaride

olsa zekasim: kullanamadig: isler hi¢ bir ilgi uyandirmamaktadir. Zekamin verdigi
yaraticilik insanin ruhsal bir gereksinimidir. Bu gereksinim giderilmedigi taktirde,
monotonluk ve zihinsel durgunlugun verdigi bezginlik halleri ortaya ¢ikacaktir.

Insanin ¢ok karmasik isler bagsarmasim istemekte sakincalidir. Onun zeka
melekelerini asan taleplerle kapasitenin disina ¢ikarsak, bu gibi hallerde asir1 zihinsel
yorgunluk ve beiginlikler ortaya ¢ikabilir. Bagaramama korkusu da iggérenler tizerinde
bunalimlilik ve sinirlilik hallerine neden olmaktadir.*

Bagimsiz ¢alisma gereksiniminin ve benzersizlik etkenleri yaninda yapilan isin
sagladigi sayginlik da isin kendisinin is tatminindeki etkisini belirtmektedir. Sayginlik
toplumun kisiye verdigi degeri ifade eden bir kavramdir. Toplum tarafindan verilen
degerin gostergesi saygidir. Saygnligi olan bir iste ¢alisan kisinin hem isletmenin diger
calisanlarindan hem is digindaki sosyal iliski igine girdigi kisilerden saygi goérmesi

toplum tarafindan kabul edilmesi ihtiyacinin tatmin edilmesi anlamina gelmektedir.’’

3.1.3. Yiikselme Olanaklar

Yiikselme ve meslekte ilerleme arzusu her insanin i¢inde vardir. Yeterince
ilerleyememe sonucu , ¢alisan kisinin yeteneklerini gerektigi gibi degerlendirememesi
ve gereken sorumlulugun verilmemesi durumunu ortaya cikanr.lsin yiiriitimiinii iyice
ogrenip deneyim kazanan personele bir siire sonra is monoton gelebilir ve gérevin
gerektirdigi yetki ve sorumluluklan yetersiz kalabilir. Bunun sonucunda personel daha
bityilk yetki ve sorumluluklar alma beklentisine girebilir. Yiikselme personelin
bulundugu kademeden daha yiiksek yetki ve sorumluluk tasiyan bir kademeye
geemesidir. Boylece hem personel monotonluktan kurtulur hem de yoneticiler artan

sorumluluk ve denetim yiikiinii hafifletebilir.

30 Budak, a.g.e.,s.438,

3! Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon (Istanbul: Istanbul Univ. Isletme Fak. Yaym No:236, 1991),
5.393.
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Yiikselme maddi ve psikolojik ddiilleri birlikte getiren niteliktedir. Yiikselme
her seyden 6nce personelin gosterdigi basarinin bir gostergesidir. Yiikseldik¢e kendini
gelistirme olanag elde eden personelin kendine giiveni de artmaktadir. Ayrica yiikselme

hem kuvvetli bir prestij hem de kendilerine ilgilendiren konularda daha ¢ok s6z sahibi

olmak isteyen isgérene bu olanag sagladigindan psikolojik bir 6dil niteligi
saglamaktadir. Yiikselme yoluyla isgérenin bu tip gereksi.nimlerinin tatmin edilmesi ayni
zamanda isletme iginde bir ok yararli sonuglar da beraberinde getirmektedir. Ornegin
personeli isteklendirme, amaglar1 dogrultusunda harekete gegirme, personel devir ora-
nini diisiirme, kilit noktalar i¢in peréonel saglama gibi yararlar vardir.

Yiikselme konusu iki yonlii stres yaratan bir durumdur. Bir yandan yiikse-
lemeyen kisi haksizhia ugradig: duygusu ve yiikselmenin getirecegi maddi ve manevi
kazanglardan yoksun kalmanin verdigi duygudan, stres yasar. Kisi ylikselmenin gercek-
lesmesinde ise yeni bir ise adepte olmanin ve sorumluluklarin artmasinin getirdigi stresi

yagar.>>

3.1.4; Calisma Gruplan

Baz1 is gorenler icin sosyal etkilesim, bir 6diil niteligi tasiyabilir ve ¢alisma
arkadaglariyla olan sosyal etkilesim deneyimi is tatmininin ana kaynagi olabilir. Bu
yaklasim ne tam olarak kabul edilebilir nede varlig goz arda edilebilir.*?

Bir goriise gore iki veya daha fazla ¢alisan arasinda etkilesim artmas: is
tatminini arttirmaktadir. Etkilesimi saglayan kosullarin varlhigi durumunda galisma
grubunun iiyelerine is daha gekici gelebilir. Ayrica is tatmininin ¢alisma arkadaslan
arasindaki etkilesimle ilgili olduguna dair baz1 veriler bulunmaktadir. Calisma grubunun
isgbrene, sosyal savunma sistemi olarak da hizmet etmektedir. Calisma grubu ile
isgoren arasindaki olumlu etkilesim kotii ¢alisma kosullarini veya isin monotonlugunun
yarattif1 etkilerin ortadan kaldirilmasina yardimer olabilir. Unutulmamas: gereken bir
nokta calisma grubu, i tatmini lizerinde etkili olmakta is tatmininin diger belirleyicileri

kadar bityiik dnem tasimaktadir.**

Sf Pehlivan, a.g.e., 5.56.

f’ Vroom, a.g.e., 5.163.

** J.H.Amold , C.D. Feldman ,Organizational Behavior (New York: Mc. Graw Hill Book Com., 1986),
s.224
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3.1.5.C£111§ma Kosulan

Genellikle is gorenlerin hoslandig1 ¢aligma kosullarimn 6rgiite yada ise karst

olumlu tutumlarla baglantili oldugu goriilmektedir. Calisma saatlerinin uzun oldugu
durumlarda personelin ailesi ve arkadagslan ile gegirecegi is disindaki yasam i¢in az
zaman kalmasi ileride rol ¢atigmasi olarak gorecegimiz is tatminsizlifine sebep
olabilmektedir. Calisma saatlerinde bazi esneklikler oldugunda veya ¢alisma saatleri
sikistirildiginda personelin is disindaki yasami daha tatmin edici olabilir.

Calisma kosullariyla ilgili olarak isc¢ilerin aletleri kullanma bakimindan sahip
olmalari gereken ¢evresel olanaklar ve kisisel yetenekler incelenmelidir. Insanlarin is ile
ilgili olarak sahip olmalar1 gereken 1sinma kosullari, aydinlanma, havalandirma vb..

~etmenlere isin maddi ¢evresi ad1 verilmektedir. Maddi ¢evre kosullarindaki bozukluklar
hem isin goriilmesini 6nemli Slclide aksatmakta hem de bireyin bedensel 6zelliklerinin
bozulmasmna rol oynamaktadir. Biitlin bu olumsuz durumlarin sonucunda isletme ile
ilgili olarak tiretim de bir diisme olacak ve iggdrenler ruhsal bunalima sﬁrﬁklenecek-
lerdir. O halde bu durumlar1 6nleyecek Onlemler alinmadiginda iste tatminsizlik ve
sikayetler bag gosterecektir. Bedensel, zihinsel ve moral durumlari ve yetenekleri biiytlik
slciide etkilenmektedir.”

Is tatmininin bir ozelligi de personelin yasadigi g¢evrenin kosullarindan
etkilenebilmesidir. S6yle ki; personel genellikle ¢aligma kosullariyla yasadigi ¢evrenin
kosullarint kargilastirma egilimini géstermektedir ve birbirine yaklastig1 oranda isinden
duydugu tatmin diizeyi artmaktadir. Personelin ¢alistif1 ¢cevre kosullari yasadigi ¢evre
kosullarindan déha iyi durumda oldugunda personel kendini oransal olarak iyi
bulmaktadir.”® |

3.1.6.Yonetim Bicimi

Bir igletmede goérev alan kisi amiri ile Oncelikle denetim iliskisini yasar,
yonetici 6ncelikle elemanlarimin yaptiklarinin kontrol eder, hatali davranislarini goriirse
uyarida bulunur, ¢oziimleyemedigi sorunlarina destek olur. Tim bu 6zellikler
nedeniyle is gorenin ilk amiri, 6zellikle nezaretgilerin davramsglar: bireyin is tatmini

etkilemektedir. G6zetim isgoreni ise katihmdan uzak tutuyor, alinan kararlar hakkinda

fs Budak, a.g.e., s.47.
% Davis, a.g.e., s.31.
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isgorenler fikir bildirmiyor ise genellikle ortaya is tatminsizligi ¢ikmaktadir. Her
isletmenin ydnetim ve politikasi, o isletmenin biiyliytip gelismesi ve yasamim devam
ettirebilmesi agisindan biiyiik dnem tasir. Fakat bunun pratige uygulanmasi yoneticilerin
yapacaklari gayretlerle olacaktir. Isletmeyle biitiinlesme arzusunda olan personel,
isletmedeki yonetim ve politikanin kétiiye gitmesi durumunda, huzursuz olacag: ve
isinden tatminsizlik duyacag1 agikardir. Bu sebepten dolay:r yonetim bigimini is
tatmininin lizerindeki etkileri incelenirken ii¢ tip yonetim tarzi ve bu tarzlara egilimli
yoneticiler ele alinacaktir. Bunlar personel egilimli yoneticiler, ise egilimli yoneticiler
ve katiliml1 ydnetim uygulayan yoneticilerdir.

[se egilimli yénetici davramginda, yoneticiler astlarimin ¢alismalariyla yakindan
ilgilidir. Bu tip yonetici is prosediirlerini agiklar ve temelde basan ile ilgilidir. Bu tip
yoneticiler iiretim artisinda basariy1 esas almaktadirlar. Yonetim isletmenin basarisi
i¢in, insan kaynagi basta olmak iizere, gerekli gérdiigii biitiin kaynaklar da tasarruf
yetkisi;le sahiptir.

Personel egilimli yoneticiler ise ¢aligma grubu etkinligi tizerinde durmakta
astlarinin  sorunlarini ¢ozmede ve isteklerini karsilamada elinden geleni yapmaya
calismaktadir. Yoneticinin yaklagimi, gérevin yapilan isten ziyade isletmede calisan
insanlarla ilgili oldugunu diisiinmesinden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle personel
egilimli yoneticiler astlarim yakindan tanmimaya ve onlara her konuda yardime1 olmaya
calismaktadir. Amaca ulastiracak yonetimle degil, amag¢ ulasmakta ayrnintilarla degil
biitiinii ile ilgilenmektedir.*’

Yénetim'biqimi izerinde yapilan ilk aragtirmalar Michigan ve Ohio State
Universitesinde_ yapilmistir. Bu arastirmalarda personel egilimli yoneticilerin daha
yliksek is tatmini ve verimlilik sagladig1 saptanmigtir. Daha sonra yapilan ¢alismalarin
bu sonucu dogruladigi gibi personel egilimli yoneticilerin personel devir oraninin
diismesinde personel sikayetlerinin ve ¢alisma grubunda ortaya ¢ikabilecek gerilimlerin
azalmasinda etkili oldugu anlagilmistir Ancak bu iki egilimin her zaman birbirine karsit
iki ucta bulundugu samilmamalidir. Yoéneticiler her iki egilime farkli 6l¢iilerde. sahip

olabilmektedir.®

f7 Ozkalp ve Kirel, a.g.e., 5.284.
38 Davis, a.g.e., s.134-135.



17

Is tatmininde etkili olabilecek diger yonetim bigimi de kararlarin alinmasinda
personele belli bir 6lgiide katilim olanaginin sagladifi yo6netim tarzidir. Personeli
ilgilendiren kararlarin alinmasinda personelin de s6z sahibi oldugu katilimli yénetim
sistemi is tatmin diizeyini yiikseltebilmektedir. Personelin yaptig1 isle ilgili kararlara
katilma istegi qe$itfi nedenlere dayanmaktadir. |

Bunlardan birincisi, isi bizzat yiriiten personelin isle ilgili yeterli uzmanlik
bilgisine sahip oldugunu diisiinmesidir. Ikinci neden isle ilgili verilecek Yararin
personelin yuriittigl isi 6nemli Slgiide etkilemesidir. Kararin is lizerinde doguracagi
etkiden dolayi, ilgili personelin, getirilecek yeni g¢alisma yoOntemlerinden haberdar
olmay1 ve o konuda goriislerinin alinmasini arzu etmektedir. Bu istek personelin saygi

gérme gereksiminden kaynaklanmaktadir, *°

3.1.7. iletisim Yapist

Isletme biiyiiditkge ¢alisma ortamina uyumun olumsuz yonde etkilenmesinin
nedenlerinden birisi biiyiik bir isletmede iletisimin giiclesmesidir. Is goérenlerin is
tatmini diizeyi iletisim yapisindan etkilenir.Diger calisanlarla etkili iletisim, isimizi
devam ettirmenin en 6nemli parc¢as: olabilir, isimizi devam ettirmek diyoruz ¢linkii bir
¢ok insan c¢ahganlarla sicak bir iliski kuramadiklan igin islerini kaybederler.
Calisanlarin ba§a;I'ISIlegln1n goriilen nedenlerinden biri kétii iletisimdir.

Iletisim giicliikleri, yanlis anlamalara, orgiitiin isleyisinde diizensizlige,
yoneticilerin isteklerinin yanhs degerlendirilmesine yol acarak, isletmede tatminsizlik
yada hosnutsuzluk kaynagi olabilir. Cesitli arastirmalar iletisim sorunlarinin calisma
‘ortamuna uyum ile yakindan baglantili oldugunu géstermistir.*°

Orgiitte de iletisim yapisinin isgérene yaptiklar isler hakkinda bilgi verecek
sekilde diizenlendiginde is gorenlerin iglerinden daha ¢ok tatmin olduklar1 goriilmiistiir.
Genel olarak iletisimin kisitlanmadigy bireylerin etkili bir bicimde katilimina olanak

veren iletisim yapilarinin en tatmin edici en hoslanilan yapilar oldugunu séyleyebiliriz.

¥ Ozkalp ve Kirel, age,s35 )
0 JW. Williams, Isletmelerde lletisim, Ceviren: Y. Buyiikersen, $.0z-Alp, H.Segim, A.A Bir,
(Eskisehir: A.U.A F. Is Idaresi Yaymn No;112 Eskisehir, 1994), 5.120.
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3.1.8. Rol Yapisinmn Etkisi.

Isgorenler orgiitte bulunduklan grup iginde veya iliskili oldugu kisilere kars:
“belirli beklenti ve ‘talepleri karsilamak zorundadir. Isgorenin bulundugu ortamda
} ustlendikleri ve karsilamak durumunda olduklar beklentiler, ¢alisma grubundaki
" rolleridir. I¢inde bulunduklan grubun, isgérenden bekledigi roller ile isgdrenin ¢aligma
| grubu iginde yerine getirdigi roller arasinda uyumsuzluk olursa rol ¢atigmasi yada rol
belirsizligi diye adlandirdigimiz sonuglar ortaya ¢ikar.

Rol belirsizligi, bireyin tistlenmesi gereken roller hakkinda bir belirsizlik
oldugu, bireyin ne yapacagiu bilemedigi durumda bireyden beklenen rollerin kesin
tanimlanmadigi, net anlagilir olmadig1 durumlarda ortaya ¢ikar. Yetersiz is tanimlar ilk
amirden kaynaklanan yanlisliklar rol belirsizligine neden olur. Diger bir rol belirsizligi
ise sosyal duygusal belirsizliktir. Isgoren ¢aligma grubu i¢inde diger ¢alisanlardan
kendisi hakkindaki diistinceleri degerlendirmeleri alamadiginda olusur. Birey kendini
yalmz ve izole edilmis olarak hisseder.*!

Aragtirmalar rol belirsizligi ve rol catismalarinin calisanlarda kayitsizlik,
ofkelenme ve tatminsizlik, sorumlulugu bagka insanlara yiikleme gibi. bazi problemlere

yo agtigimi gostermistir.*

3.2. Is Tatmininin Bireysel Faktorleri

Is gorenin isinden beklentileri éncelikle kendi bireysel &zellikleri ile ilgilidir.
Temel bireysel 6zellikleri is ve is ¢evresinde beklentilerin nitelik ve niceligi oncelikli
siirlayicilaridir. Birey egitimine, toplumsal katmanlar i¢indeki sosyal yerine, kurdugu
iliskilere gore is arayacak, yapacaf: isin gelecekteki seklini de yine bu tiir biréysel
ozellikler belirleyecektir. Is gorenin isine iligkin beklentileri kisiligi ile ilgili olduguna
gore is tatminini saglayan faktorlerin basinda iggérenin bireysel 6zelliklerini kabul

. .4
etmemiz gerekir.. 3

3.2.1 Yas
Arastirmalar genellikle yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugunu

gdstermistir. Bu iliski 60 yaslarina kadar olumlu bir artig gosteriyor ve bu yastan sonra

! Ozkalp ve Kirel, a.g.e., $.352. .
* Budak, a.g.e., s.48.
* Davis, a.g.e., 5.100.
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keskin bir disiis gostermektedir. 20-30 yag aras1 i gorenlerde minimum diizeyde is
tatmini goriilmektedir.

Is hayatina yeni bagslayan bir isgéren, hi¢ bir is tecriibesi ve daha dnceden
karsilastirabilecegi ve referans alabilecegi bir isi yoktur. Bu durumda tek
karsilastirabilecegi isi okul yasamidir. Okul yasamindan biiyiik beklentilerle is hayatina

baslayan gengler gercekei olmayan beklentilerini is hayatinda bulamadiklarinda biiyiik
hayal kirkligina ugramakta ve is tatmin diizeylerinde biiyiik diisiis goriilmektedir
Boylece isteki ilk on yilini hayal kirklig: iginde gegirmekte. Ilk on yil islerini olumlu
yonleri ile gérememekte. Yaslandikc¢a yeni is bulma olanaklar1 azalmakta isten ayrilma
ve birakma sanslar1 da kaybolmaktadir. Geng is gorenler daha kolay is bulabilmekte ve
tatmin olabilecekleri ig i¢in arayis igine girmektedirler Yashilikla birlikte aldiklan ticret,
izin stiresi ve isletmenin verdigi esneklik artmaktadir yasla birlikte ise gelmeme
arasindaki iliski ters orantili olmasi beklenirken, maalesef belki de elde olmayan
nedenlerle devamsizlik artmaktadir. Bunun nedeni ise artan saglik sorunlaridir.

Bir dizi is tatmini arastirmasinda Gleen ve arkadaglari, Carell ve Elbert, Clerks
isgorenlerin yaslar1 arttikca is tatminlerinin yiikseldigini saptamigtir. Ayrica 400
yOnetici Gizerinde Smith ve arkadaslarinin yaptigi bir arastirmada da benzer sonuglar
elde edilmis yas arttik¢a is tatmininde yiikselme oldugu saptanmastir. Yapilan bir bagka
arastirmada da, bes ayn ulusta ydliriitiilen arastirma sonuglarina gore daha yash

isgérenlerin daha tatminkar olduklar saptanmugtir. **

3.2.2.Cinsiyet

Calisanlarin herhangi bir tiretim fakt6éri olmadiginin ve kisa donemde gézden
cikarilmalarinin 6rgiite yarardan ¢ok zarar getireceginin anlagilmasi ayrica son yillarda
artan rekabet kosullanyla basa ¢ikabilmek ic¢in daha nitelikli ¢calisanlar ve nitelikli is
giicli talebi yaratmuistir. Nitelikli is giicii ile ¢ahigmak ise yeni sorunlar ortaya
gikarmigtir. Ciinkii ¢alisanlarin profilinde degisiklik olmustur. Kadin c¢alisanlarin

say1lar artmistir.*’ Kadinin is hayatindaki dnemi ve yeri glin gegtikge artmaktadir. Bu

“ L.J Mullns Management and Organizational Behavior (Third Ed., London:Pitman Pub., 1983 ),
s .71-79.

* Alev Ergeng, “ Ise Bagliligin Neden ve Sonuglari,” T.0.D.A.LE. Dergisi, Say1: 9, (1983), s.314.
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nedenle is tatmin diizeylerini ve bunu etkileyen degiskenleri belirlemek isletme icin
onemli bir husustur. Yapilan aragtirmalarda cinsiyet farklari ile is tatmini arasinda
belirgin bir iliski bulunamamustir. Baz1 ¢alismalarda kadin is gorenlerde daha yiiksek is
tatmini gériilmiistiir. Fakat bazi ¢alismalarda bunun tamamen zitt: bulunmustur. *°
. Sheppard ve Herrick’in yaptiklan aragtirmalarda, genellikle 30 yasin altindaki
kadinlarin islerinde, erkeklerden daha az tatmin olduklarim belirtmistir.

Ailesine bakmak i¢in ¢alismak zorunda olan bir kadin isgoren ile is hayatin
kariyer gelisimi i¢in secen kadimin is tatmin kaynaklari biiytk farkliliklar
gostermektedir. Kariyer yapan kadinlarin, is tatmini ve motivasyon diizeyleri erkek
yoneticilerle paralellik gostermektedirler. Yoénetici kadinlarda yiiksek diizeyde is tatmini
tespit edilmistir. Calisan anneler diger bir bakig acisiyla islerini hayatlarinin ana noktasi
olarak gérmemekte ev isleri ve annelik gorevleri ile daha fazla tatmin olmaktadir.
Kadinlarin endiistriyel nitelikli islere katilmalariyla ozellikle tretkenlikte farklar
beklenirken 6nemli bir fark ortaya ¢ikmamagtir. Cocuk yetistirmek ve evle ilgili sorunlar
nedeniyle kadinlar daha yiiksek devamsizlik gostermektedirler.” Sonugta is tatminini,
kadin ve erkek aynmindan ¢ok beklenti diizeyiyle ilgili oldugunu sdylemek daha dogru
bir yaklasim olur. Omegin kadmnlar is yerinde, ¢alisma kosullar1 ve sosyal iliskilere
onem verirlerken erkekler ise, ticret kariyer gelisimi, ilerleme gibi konulara daha fazla

itibar ederler.

3.2.3.Mesleki Egitim Diizeyi

Bir insanin tutum deger yada diisiincelerine bigim veren en 6nemli siireglerden
biride egitimidir.-Bireyin yetenekleri konusunda yargilari , ¢esitli toplumsal ortamlarda
elde etmeyi umdugu yararlar biiyiik olgiide egitime baghdir. Profesyonel yonetim
kademelerindeki is gorenlerde yiksek diizeyde ig tatmini gorillmektedir. Yapilan
arastirmalarda egitim seviyesi ile is tatmini arasinda negatif iligki oldugunu gostermek-

tedir. Bu teshisin bir tek agiklamasi vardir: yiiksek diizeyde egitim almus kisinin, isinin

% “K R.Garrison and P. M. Munchisky ,“Attitudial and Biograhical Pedictors.of Incidential
Absennteisim” Journal of Vocation Behavior, Vol.:IX, (April 1977), 8.221-250” (Cigdem Kirel,” Esnek
Calisma Saatleri Uygulamalarinda, Cinsiyet, Is Tatmini ve ise Bagliligim iliskisi,” Istanbul Uniiversitesi
Isletme Fak. Dergisi. Cilt: 28, s: 2, Kasim 1989,s.115-116.icinden alint1)

7 Kirel, 1989 a.g.e., s.115-116.
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kendisine yiiksek sorumluluklar ve tatmin verecegi hususunda biiyiik beklentiler iginde
olmasidir. Fakat bircok 1is, kisinin beklentilerini karsilamada yetersiz kalmaktadir.
Uni'versite mezunlarimn is tatmin diizeyleri, iniversiteye devam edip bitiremeyenlere
nazaran daha yiiksektir. Bunun tek agiklamasi, isletmelerde tiniversite mezunu Kisilere,

daha yiiksek pozisyonlarin agik olmasidir.

3.2.4.Zeka

Tek basina zeka diizeyi ile is tatmini arasinda 6nemli bir iliski bulunamamustir.
Pek cok is ve gorev i¢in belirli bir diizeyde zeka gerekmektedir. Is ile zeka diizeyi
arasindaki iliskiler is tatminini etkilemektedir. Eger isin gerektirdigi zeka diizeyi ile
kisinin IQ’ su uyum icinde degil ise, is kisi i¢in sikici olacak ve tatmin diizeyini
dustirecektir.Parlak bir iniversite kariyeri olan bir iggdrene rutin gorevler verilirse, o

kisiyi yetersizlige ve sikintiya sokacak ve ig tatmininin diigmesine sebep olacaktir.*®

3.2.5. Tecriibe

Is tatmini ile iste gecen yillar arasindaki iliski karmasiktir. Bireylerin ise
baslamalarindan hemen sonra tatmin diizeyleri yiiksek olmaktadir. Bunun nedeni, iste
yeni oldugu i¢in, i c¢ekici gelmekte ve kisi yeni Kkabiliyetler kazanacagi ve
gelistirebilecegi bir ortama girmektedir. Ancak baslangigtaki yiiksek tatmin diizeyi kisa

bir siire sonra diisiise gecmektedir.

3.2.6 Kisilik

Kisilik bir insanin hissetme diisiinme ve davrams yollarina dayanan, nasil bir
is tatmini hissedip diigiindiikleri konusunda ilk belirleyicidir. Bireysel kisilik isin pozitif
ve negatifligi tizerine disiinceleri ve duygular biiyiik oranda etkiler.* Her ne kadar
arastirmalarda tam bir sonu¢ alinmasa da kanitlar iglerinde daha fazla tatmin olanlarin
aym zamanda daha iyi uyum sagladiklar1 duygusal olarak daha dengeli olduklarim
gostermektedir. kisilik arastirmalarinda ¢esitli kisilik trendlerinin incelenmesi 6énem arz
etmektedir. Kendilik kontrolii, basar1 oryantasyonu, kendini giiven, kendini yansitma,

riske girme egilimleri is tatminine etkisi olan 6nemli kisilik trendleridir.

8 Schultz, a.g.e., 5.340.

* Jennifer, George M. and Jones Gareth R., Organizational Behavior (Second Ed., Boston: Houghten
Mifflin ,1989), s.71,79.
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Kendilik kontrolii, bireyin herhangi bir davramisinin ortaya c;lkmasmdan veya
sonuglarindan kendinin belirli katkisinin olduguna inanmasi seklinde tanimlann. Bazi
insanlar geleceklerini kendilerinin kontrolii altinda olduguna ' inanmaktadirlar, bu

insanlarda ic;sel. kendilik kontrolii yiiksek oldugu soylenmektedir. Digsal kendilik
kontrolii yiiksek olanlar ise kendi diginda olan faktérlerin kendi tizerlerinde Snemii
kontrolleri olduguna inanirlar. Bu olaylarin kendi kontroliinde olmadigina inanirlar %

Aragtirmacilar daha da ileri giderek is tatmini tizerine genetik etkilerin var olup
olmadigini aragtirmiglardir. Minasoto Universitesinde, Richard Arvey ve ekibi, ¢alisan-
larin is tatmin seviyeleri ne kadar genetik oldugunu ara$t1f1lm1$t1r. Bu ekip kiigtik
yaglardan itibaren 34 ikizin lizerinde yaptiklar1 arastirmada is tatm'n seviyesinin
%30’un genetik faktorler nedeniyle oldugunu buldular. Bagka bir ilgi ¢eken bulgu,
ikizlerin karmagiklik, gerekli yetenekler, ve fiziksel istekler acisindan benzer isler
bulmaya egilimli olduklariyla ilgilidir. Bu da insanlarin genetik yapilarina uygun isler
aradiklarini kamitlamaktadir. |

Yapilan arastirmalarin sonucunda, kisiligin, is tatmini tzerine majér etkisi
oldugu kabul edilip, is tatmini konusunda yodnetimin etkisi olmadig: diisiiniilmemelidir.
Geri kalan %70’lik oran is tatmininde 6nemli bir yiizdedir. Yani y6netim, is tatmin

diizeyinin % 70’ini etkileyebilmektedir.>!

3.3. Grupsal faktorler

Bireyin is tatmini, bir caligma grubu iginde, meslektaslarn, yoneticisi ve
gbzetimeisi tarafindan etkilenmektedir. Cok az insan yalmz basina bir iliski sistemine
girmeden isini yapar. Isletmenin organizasyonel yapisina gore gelistirilen bir iligkiler
sistemi ve Orgilitsel isleyisi vardir. Tiim bu Ozellikler nedeniyle iggérenin ilk amiri,
ozellikle nezaretcilerin davranisi, isgdrenin is tatminini etkilemektedir. Isletmenin
bicimsel yapisindan ortaya ¢ikan yonetici~yonetilen iligkisi, is gorenin isletmeye
aidiyet duygusunu yonlendirmektedir. Her yaptifi denetlenen, kendi basina karar
verme yetkisi olmayan ve davramglarinda serbestlik taninmayan astlar, zamanla is

tatmininden uzaklagmaktadir. Bunun sebebi  iligkiler sisteminin isleyisindeki

%0 Ozkalp ve Kirel, a.g.e., s.78.
*! George and Gareth 1989, a.g.e., 5.76.
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aksakliklardir. Nezaretgilerin, ilk amirlerin; 6zellikle ise yeni giren kisilerin baslangigta
duyduklan is tatmini {izerinde biiyiik etkisi vardir. Ozellikle ilk yOneticilere, yeni
elemanlarin isletmeye kazanilmas: agisindan biiyiik sorumluluklar diigmektedir. Onlarin

islerinde tatmin olmalari, gelecegi olumlu degerlendirmeleri, birazda ilk y®&neticilerin

davramglar ile ilgilidir. >

3.4 Sosyal ve Cevresel Faktorler: ,

Sosyal ve gevresel faktorler bireyi etkileyen ekonomik, sosyal teknik ve devlete
ait tiim unsurlardir. Bireyin is yasaminda iistlendigi is ¢evresinde ve disinda rolleri
vardir. Bireyin orgiit icinde oldugu gibi, orgiit disindaki sosyal ¢evresi de 6nemlidir. Bu
sosyal ¢evrenin en Snemlisi ailesidir. Diger bir deyisle, birey, ailesi ve isi arasinda yer
almaktadir. Birey isi ile ailesi arasinda denge kurmak zorundadir. Eger birinden birinin
taleplerini dengeleyemezse, bu kisi iizerinde, is tatminsizligine ve strese neden olur. Bir
¢alisanin i tatmin seviyesi, ait oldugu sosyal gruplar tarafindan belirlenebilir. Hafta
sonu grup faaliyetlerine katilan bir birey, hafta sonu ¢alismaktan hoslanmayabilir.

Siyasal partilerin ve sosyal gruplarin is tatmin seviyesinde gercekten giiglii etkileri

vardir.

3.5.Kiiltiirel Faktorler:

Bir kisinin i¢inde bulundugu kiiltiir de is tatmin diizeyini etkiler. Bireysel basari
ve kazancin 6nemini vurgulayan kiiltiirlerde yetisen ¢alisanlar (6rn. U.S.A. ) bireysel
kazang ve 6diil ( Bonus, prim, kar pay1) saglayan islerle daha tatmin olurlar. Her bireyin
kendi lizerine dﬁseni yerine getirdigi kiiltiirde yetigsenler, Japon kiiltiirii gibi bireysel
basar1 ve rekabet getiren islerde daha az tatmin olurlar.

Bireyin bulundugu kiiltiire] ortam ele alindiginda ¢ok ¢esitli duygu ve deger
yargilari etkisi altinda kaldifi goriiliir. Bu baglamda is tatmini saglayan alanlar
sayilamayacak kadar ¢oktur. Once birey icinde bulundugu kiiltiirel ortamda is tatmini
saglayacaktir. I¢inde bulundugu kiiltiirel ortam bireyin tutumlarimi, inanglarim ve

deger yargilarim sekillendirecektir.”

’2 Budak, a.g.e., s.78.
> Ozkalp ve Kirel, a.ge., s.108.
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3.5.1.Tutuml_ar
Tutum, en genis anlamda bir bireyin belirli bir objeye veya bir kimseye karsi
zihinsel agidan hazir olus durumu veya belirli bir bi¢imde vaziyet alisidir. Tutumlar tic
bilesenden olusurlar. Bunlar tutumun duyusal, biligsel ve davranigsal bilesenleridir.
Ancak bu bilesenler birbirinden bagimsiz degillerdir karsilikli olarak birbirinden
etkilenirler ve aralarinda tutarlilik s6z konusudur.

Duyusal bilesen; Bireyin tutum nesnesine iliskin duygu ve degerlendir-
mesinden olusur. Bir nesneye olumlu tutumu olan birey bu nesneyi olumlu olarak
degerlendirecek ve olumlu duygular besleyecektir. Nesneye kars1 tutumu olumsuz ise
nesneyi olumsuz degerlendirecektir. >*

Biligsel bilesen; Tutumun biligsel bileseni bireyin tutum nesnesine iliskin
distince bilgi ve inan¢larindan olusur.

Davranigsal bilesen; Bu bilesen bireyin tutum nesnesine iliskin davraniglarda
bulunmaya yoneltir. Tutumu olusturan bilesenlerden yalmzca davramgsal bilesen
gozlenebilmektedir. Tutum ve davranig arasindaki iliskinin acik¢a anlagilabilmesi i¢in
tutumlarin nedenlerini ve sonuglarini beraber ele almak gerekir. Fishbein ve Ajzen,
tutumu ve ¢ bileseni alip bunlarin arasindaki iligkiyi asagidaki sekil-3’deki gibi
agiklamigtir.

Sekil.3. Fishbein ve Ajzen

Nesne hakkinda inanislar

T

Nesneye karsi hisler

v

Nesneye iligkin davraniglar

v

Fiili davranmislar

Diger faktorler

Kaynak. M.P.M Verimlilik Dergisi, 1995, say1.2 5.94.

Isletmelerde is tatmininden baska énemli olan iki tip isgdren tutumu vardur; ige

baghlik ve is sorumlulugu;

3 Ozkalp ve Kirel, a.ge., 5.108.
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Ise baghlik; Ise baglilik, isletme organizasyonu ve tutum calismalarina daha
yeni dahil olmus bir kavramdir. Bu tiir tutumlarla anlatilmak istenen, isgérenin isini
benimseme derecesidir. Isgoren isini tiim y&nleri ile benimsedigi, sevdigi ve begendigi
yonleri vardir. Ayni sekilde, isin bazi y6nleri kendisini tatmin etmemektedir. Ancak

sonug olarak sevdigi yonleri fazla ise, ise baglilik derecesi fazla olacaktir ve kisi bu isi
yapmaya devam edecektir. Kisinin isine bagli olmasi halinde verimlilik artacak, is
tatmini saglanacaktir.

Orgiitsel sorumluluk; Isgéren isletmenin kurallarina, isleyisine baglamir ve
kendi davramslarini orgiitsel kurallar dogrultusunda diizenler ve zamanla organizas-
yonel sorumluluk tasima istegi ortaya ¢ikmaktadir. >

Isgbren tutumu, miisteri ve satigg1 tutumu, sosyal cevreyi olusturan diger
kisilerin tutumu yukaridaki kaliplardan hangisi icersinde toplanirsa toplansin baz
degiskenlere bagimli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu defiskenler tutumu olusturan
faktorler ad1 altinda toplanmaktadur.

3.5.2 Tutumu Olusturan Faktorler

3.5.2.1.Inanclar

Inanglar bireylerin kendi diinyalarmn (i¢ alemlerinin) bir yonii ile ilgili
algilarin ve tanimlarin meydana getirdigi stirekli duygular agidir. Inanglar, bilgi kanaat
ve imani kapsayan bir psikolojik olaylardir. Tutumlar, belirli deger yargilarin ve
inanc¢larin arkasinda gizlidir. Tutumlar, yasamsal olaylar karsisinda davranmis sekli ve
hareket bicimleri olarak sekillenirler. Bu nedenle tutumu su sekilde tanimlayabiliriz;
tutum, bireyin kendi diinyasinin (i¢ aleminin) bir yoni ile ilgili olarak belirli deger
yargilarina ve inanglarina bagl olarak ortaya ¢ikan cosku ve tanima siirecidir.

Biitiin tutumlarda, ilgili konu hakkinda gerekli inanglar bulunur, bununla beraber

belli bir tutum icinde mutlaka biitlin inanglarin varlifn sdylenemez. Inanglar, insan
psikolojisinin vazgegilmez unsurlaridir. Bunu, bir binanin temel taslarinin gdrmus

oldugu islevler olarak diisiiniilebiliriz.>

> Erdogan 199, a.g.e., s.364. .
*® Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi (istanbul: Beta Basim Yayin A.S.,1998), s.122.



- 26

Sekil.4. Inanglarin Tutumlarla iliskisi

Is tatmini

: OLUMLU
INANGLAR —it TUTUMLAR ol

\‘ __>i§ tatminsizligi

OLUMSUZ

Kaynak: Eren 1998, a.g.e., s.122.

Yukandaki sekilde goriildiigii gibi tutumlar, inanglarin, hislerin ve
davranigsal niyetlerin bir sonucudur. Eger isgérenler, yaptiklari isin kf:lldiletini
saglayacagi tecriibe ve egitimin terfi i¢in gerekli olduguna inamirlarsa, is tatmini
olusacaktir. Inanglarin olusumunda rol oynayan ii¢ siireg vardr.

Gecmis tecriibeler: Bireyler, gecmiste oldugunu gordiikleri veya deneyim
kazandiklar seylere inanma egilimindedirler.

Ulasilabilir bilgi: Eger iggérenler personel boliimiinden miihendislerin hizl bir
sekilde terfi ettiklerini 6grenirse bu onlarin inanglarin etkileyebilir.

Genellemeler: Bireyin benzer durumlarda benzer etkilerle karsi karsiya
kalmas: halinde deneyim ve bilgisini genelleyebilmesi ve elde ettigi diistinsel soﬁuca

davranisa doniistiiriilmesi demektir.>’

3.5.2.2Degerler .

Hangi tir davramiglarin iyi, dogru, arzulanan veya istendik oldugunu belirten
paylasilan olciit veya fikirlerdir. Degerler, orgiitsel davramgin kullamm alan icinde
biiyiik 6nem ta§1r12{r. Is tatminin, motivasyonun, hatta algilamanin temelini degerler
olusturur. Her bireyin her hangi bir konuya veya kisilere karsin belirgin degerleri vardir.
Her birey orgiite girerken nelerin olmasi veya nelerin olmamasi hakkinda belirgin
diisiincelere sahiptir. Bu diigiincelerin temelinde degerler yatar. Bunun disinda iginde
yasadigimiz toplumun, kiiltiirel yapisi, bizim belirli degerlerle donatilmamiza saglar.
Esitlik, demokrasi, adalet, basari, hep kiiltiir icersinde belirli pekistirmelerle sahip

oldugumuz degerler biitiiniidiir. Insanlarin sahip oldugu degerler, nispeten istikrarli ve

%7 Simsek a0 ¢.,5.122.

“Apafstn Unlva il
Morkex Eftipnond
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tutarlidir. Yani kolay degistirilemezler.”® Eger bireylerin sahip oldugu degerler, ¢alistig:
orgiitlin degerleriyle uyumluysa, birey basarili ve uyumlu olacak, aksi halde basarisiz
olacaktir. Yoneticiler, kendilerini iyi degerlendirebilen ve uyumlu kisilere gereksinim
duyar ve bunlan &diillendirirler. Bunun iginde, is yerinde personel seciminde, diger
ozellikler kadar deger sistemleri is yerine uyumlu kisileri istihdam etmelidir.

Is tatmin seviyeleri iizerinde degerler etkilidir. Ciinki degerler calisanlarin
gorevlerinde davranis sekillerini belirler. Kuvvetli dig degerlere sahip bir kisi, tam tersi
degerlere sahip bir kisiye gore isini ilging ve anlamli bularak daha kolay tatmin olabilir.
Isi uzun ¢aligma saatleri gerektirmesine ragmen iyi bir ticret getirmeyebilir, kuvvetli dis
degerlere sahip bir kisi, tam tersi degerlere sahip bir kisiye goére iyi iicretli olmayan
boyle bir isle tatmin olabilir. *°

Birgok teorisyen, insanmn isindeki pozisyonu ile insamin deger yargilarinin

iliskisinin is tatminin bir belirleyicisi oldugunu kabul eder.

4.IS TATMIN TEORILERI

Pek ¢ok is tatmin teorileri ve modeli vardir. Her biri is tatmin dért ana
belirleyicisinden bir veya bir kagina dayamr( Kisilik, degerler, Is statiisii ve sosyal
¢evre) ve detayl olarak ele alir. Biz burada en etkili teoriler olarak gordiigiimiiz {igiinii
verecegiz.
e Yiizey Modeli
e Herzberg’in Hijyen Teorisi
. ® Locke'in Volue (Deger ) Teorisi

Her bir teori is tatminini farkli agilardan gdrmemizi saglar. Her bir teori,
yoOneticilerin, elemanlarimin tatmin seviyelerini daha iyi anlamada yardimci olacak
faktorlerdir. Her bir teori yoéneticilerin pek ¢ok durum veya olaya karsi hazirlikli

olmalarini saglamaktadir.

% Ozkalp ve Kirel, a.g.e., s.98.
* I M. George and Gareth R.Jones, Understanding And Managing Organizational Behavior ( Mass. :
Addison-Wesley Pub. Co., 1996) s.72-89.
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Yiizey modeli, ilk olarak bir isi is statiistindeki faktorlere dayanarak biitiinleyen

elemanlara, is ylizeylerine ayirmasina odaklanir ve her bir yiizey a¢isindan ¢alisanlarin

nasil tatmin olduguna bakar. Arastirmacilar tarafindan ifade edilen, listelenen ve

tanimlanan pek cok is yiizeyi vardir.®

Tablo 2. Is Tatminin Yiizey Modeli

IS YUZEYI

TANIMLAR

Yetenek kullantmi

Bir kisinin yeteneklerini kullanabilmest igin

verilebilecek imkan

Bagsari

Bir is¢inin isi basarma hissinin boyutu

Aktivite

Miimkiin oldugunca ise konsantre olabilme

[lerleme Gelisme

Promosyon firsatlarinin olmasi

Otorite

Digerleri tizerinde kontrole sahip oima

Sirket politikalar: ve pratikte gergeklestirdikleri

Calisan ne derecede memnuniyet verildigine dair boyut

Maas

Is icin ¢alisanin talep ettigi iicret

Is arkadaslan

Is yerinde bir kisinin diger kisilerle ne derecede

olmaktan iyi hissettigi

Yaraticilik

Yeni fikirler getire bilme serbestligi

Bagimsizhk

Tek basina galisabilme yetenegi

Etik moral degerleri

Bir baskasinin 6zgurliigiine karisma

Tammnma ty1 15 arkadaghig
Sorumluluk Kararlar ve hareketlerde yerinde davranma
Givenlik Giivenli ve stirekli ise sahip olma

Sosyal hizmet yapabilme yetenegi

Diger kisilerle iyi ¢alisabilme

Sosyal statii

Isle ilgili genis bir toplulukta taninma

Teknik denetim

Kisinin patronunun isle baglantili yetenedi

Cesithilik

Is iizerinde farkli seyler yapma

Calisma sartlan

Is1 151k gibi ¢alisma ortarminin maddi yént

Kaynak: George and Gareth, 1996, a.g.e. s.76.

Her bir is ylizeyi, ¢alisanlarin is tatminini olusturur. Tablo 2’de belirtildigi gib1

caliganlar, kendi is tatmin seviyeleri iizerine diigiindiiklerinde islerinin farkli yonlerini

hesaba katarlar. Yiizey modeli yoneticilerin ve arastirmacilarin, ¢alisanlari etkileyen

isleri tamimalarin giiglendirir. Is tatmin tizerinde, is statiisiinii degerlendirmeyi kuvvetle

etkileyen dnemli bir yiiziinii gormemeleri halinde olay ¢ok karisir. ol

% George and Gareth, 1996 a.g.e., 5.73.
8 George and Gareth, 1996, a.g.e. 5.76.
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4.2. Frederick Herzberg’in Hijyen Motivator Teorisi

Is tatmini iizerine ilk teorilerden biri Frederick Herzberg’in motivatér hijyen
teorisidir. Is tatmini tizerine belirli is yiizey tiplerinin etkileri odaklanir. Frederick

Herzberg ’in ¢aligmalar1 her calisanin iki ihtiyag veya istek setine ihtiya¢ duydugunu
isaret etmistir. Bu setler motivatér ihtiyaclar ve hijyen ihtiyaglardir.
 Motivator ihtiyaclari, isin yapisina ve bunun kisiyve yiikledigi sorumlulugu
ifade eder. Ilging is, is iizerinde otonomi ve sorumluluk gibi is yiizeyleri motivator
ihtiyaglar tatmin eder.

Hijyen ihtiyaclar, isin yapildig1 ortamu fiziksel, ve fizyolojik olarak tamimlar.
Fiziksel ve fizyolojik is $artlar1 (Is1, ¢evrenin ferahligi, denetim, 6deme yapist ve is
gﬁvenligi )hijyen ihtiyagclar ihtiva etmektedir.

Frederick Herzberg ’in Motivator ve hijyen teorisi bu ihtiya¢ setleri arasindaki
iliskileri isaret etmigtir. Motivator ihtiyaclar karsilandiginda ¢alisanlar tatmin olacaktir.
Karsilanmadiginda 'tatminsizlik ortaya ¢ikacaktir. Hijyen ihtiyac¢lar karsilandiginda
tatminsizlik 6nlenecektir. Frederick Herzberg *e gore bir is¢i ayni1 anda hem is tatmini
ve is tatminsizligi yasayabilir. Bir ¢alisanin ilging ve yuklii is aldiginda motivator
ihtiyaci karsilanir ve is tatmini gerceklesir. Bu is de az veya yetersiz is gtivenligi nede-
niyle hijyen ihtiyac karsilanmadid: igin tatminsizlik olabilir. Is tatmininin alisila-gelmis
goriisiine gore tatmin ve tatminsizlik bir siirekliligin iki zit unsurunu teskil eder.
Calisanlar ya tatmin olmus yada tatmin olmamustir. Sekil-4 bu alisagelmis goriisii
gosterir. >

SEKIL. 4. Herzberg’in Hijyen Motivator Teorisi

Basgarma
Taruma
isin kendisi
Sorumiuiuk R ) .
flerleme Is tatminsi2ligine yo! 15 talminineg
$irket politikaz Geligma acan 1Wm takiorler yol agan tim

vE yonetm takictler

Gozetim
Gezetimci de itigkiler
Ucret

Hijyen
19

Giduleyiciler
81

is kosullar
Is arkadaglan e iligkiler
Kigisel hayat
Astlar ile digkiler
Stati
Guivenhk
1 1 L 1 L

31

F IS W | S W Y
CQran ve yuzde

] 1 ] L 1

i
509 40 30 20 10 O 10 20 30 40 50%

Kaynak: Ozkalp ve Kirel, a.g.e. 5.253 den alint1

62 Greenberg and Bora, a.g.e., s.165.
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Sekil 4 Herzberg’in goriistinii gostermektedir. Bir ¢alisanin tatmin diizleminde

yerlesimi motivatdr ihtiyaglarinin ne diizeyde karsilandifina baghdir. Tatminsizlik
diizeyi ise hijyen ihtiyaclarin ne diizeyde karsilandigina baghdir. Pek ¢ok arastirmaci
Frederick Herzberg ’in goriisiinii test etmistir .

Frederick Herzberg ve arkadaslan is¢ilerle yaptiklan gériismelerde onlan isleri
hakkinda, kendilerini 6zellikle iyi hissettiklefi bir zamam tarif etmelerini ve aym
zamanda kotii hissettikleri bir ani tarif etmelerini istediler. Pek ¢ok isciden alinan
yanitlarin neticesinde asagidaki sonuclar buldular; Calisanlar islerinde iyi hissettikleri
ve tatmin olduklari an isin kendisi ile ilgili gériildii yani motivator ihtiyaclar ile ilgilidir.
Kétii hissettikleri anlar ise calisma sartlar1 ile ilgilidir ( Hijyen faktorii ). Frederick
Herzberg ’in teorisini test etmek igin arastirmacilar farkli metot kullandiklarinda teoriyi
destekleyen sonuglar ¢ikmadi. Sebebi ise insanlar, kendileri igin iyi seylerin
kendilerinin kontroliinde oldugunu kétii seyler igin baskalann'l, kendileri digindaki
faktorleri sebep gostermektedir.

Bu tip ¢aligmalarin sonuglari Frederick Herzberg’in teorilerini ayrintih
dogrulamamis, sadece i§ tatminini anlamada bir ¢ati tegkil ettigini gdstermistir. Bu
demek degildir ki, bu teori daha az degerlidir. Landy'in belirttigi gibi teori tam
anlamiyla ¢alisanin tatmini ve motivasyonunu tespit etmede ¢ok yararli olmasa da
tatmin ve tatminsizlik sartlarimi tamimlamada kullanigh bir ¢ati saglar. Teori kisisel
| gelisim, sans tamima ve artan sorumluluk gibi is tatmini faktorlerin 6nemini dikkat
¢ekmistir. Bu faktorlere olan ilgi is zenginlestirme veya gelistirme tizerine daha ¢ok
calismay1 yoneltti. Bu yolla Frederick Herzberg’in teorisine organizasyonel davranis

alamnda daha ¢ok uyulmustur.®*

4.3.Locke’nin Deger Teorisi

Is tatmininin 3. teorisi Edwin Locke’nin deger teorisidir. Bu teori is tatmininin,
bireylerin beklentilerini, (is gelirleri,5diil gibi ) ne derece karsilandig ile iliskilidir. Is
gelirleri Frederick Herzberg’in teorisinde yansitildigi gibi ille de temel ihtiyaglarn

olmayabilir Arzu edilen is yiizeylerinden biri olabilir. Bu yaklasimin anahtari, *is

% Greenberg and Bora, a.g.e., s.165.
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Locke’in teorisi is tatmininin pek ¢ok faktérden tiiredigini ileri siirmektedir. Bu
teori i¢in kamt Rice, McFarlin ve Bannet tarafindan yapilan bir arastirmada Bulunabilir
arastirmacilar bir anket kullanarak bir grup caliganin ne derece is yiizeyi goriip sahip

olduklarinda ne derece iyi hissettiklerini ve bu is yiizeylerin karsihiginda nasil tatmin
olduklar1 ¢6l¢iildii: En biiyiik zithklar en ¢ok tatminsizlik gosterenler degil en kiigiik
zithiklar en yiiksek tatmin olusturanlardir. Bu teorinin ilging bir ifadesi de is tatminini
i¢in degistirilmesi gerekli is ylizeylerine dikkat ¢ekmesidir. Locke’in teorisi is

tatmininin pek ¢ok fakt6rden tiiredigini ileri stirmektedir.

5.IS TATMINININ MOTIVASYON KAVRAMI iLE iLISKISI

Motivasyon ve is tatmini kavramlar: birbirine yakin fakat farkli kavramlardir.
Motivasyon ile is tatmin kavramlari, su noktada birlesir: icerik itibari ile bunlar zihinsel
olmaktan ¢ok hissi kavramlardir. Bunlara uygulanabilecek tek mantik, bunlardan
etkilenen birey ve gruplarin mantig1 olmaktadir. Bu yiizden de her iki kavramda kisisel
6znelerdir.®>

Tatmin terimi, bir baska kisi tarafindan dogrudan gozlenemeyen ve yalnizca
~ ilgili birey tarafindan hissedilerek tasvir edilen ve ifade edilebilen zevki veya i¢ huzuru
anlatmak icin kullamlir. Tatmin faktorii 6yle bir 6gedir ki bir bireyin bu unsurun
aracilig1 olmadan kendini daha iyi hissetmesi miimkiin degildir.

Motivasyon kavramiyla tatmin arasindaki iligki, sartlara ve durumlara baghdir.
Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda nétr ve bazen de olumsuz olabil-
mektedir. Tatmin kavramiyla bireyin i¢ huzuru ve rahathigi ifade edilmektedir. Fakat
bireyin dissal davramsini degistirme anlamina gelmez. Motivasyondan ayrildigi nokta
da burasidir. Motivasyon bireyin davranislarini etkileyerek onu harekete gecirmektedir.
Oysa tatmin duygusu, 6znel bir i¢ zevki ve huzuru ifade etmektedir.

Motivasyon ile tatmin arasinda iligki, gergekte, karsilikli etkilesim bigimindedir.
Tatmin olmus kisinin, motive olabilmesi i¢in gerekli ortam hazirlanmis demekiir.

Ciinkil tatmin olan birey, davramsimi degistirmeye ve giidillemeye olduk¢a uygun bir

G‘f Bilgin Leman, Calisma Psikolojisi Ders.Notlar1 (Eskisehir : And. Un. Yaynlari, 1992), s.71.
® Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri (2. Baski, istanbul: Beta Basim Yayin Dagitim A.S., 1993).
s.250.
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durumdadir. Aym sekilde de, giidiilenmis bir birey de tiim caba ve faaliyetleri
sonucunda i¢ huzuru ve zevki tadabilir. Bagka bir degisle motivasyon, tatmin
yaratabilir.

Aslinda, is tatmini saglayacak determinantlarin temelde bireyleri giidiileye
bilmek icin ortaya koyulanlarla benzer oldugunu sdylemek miimkiindiir. Buna ragmen,
is tatminin motivasyonla dzdes oldugunu iddia etmek, ¢ok basit bir yarg: olur.*®

Birey tatmin duydugu kosullara sahipse. Yiiksek performans gostermek icin
calistigy taktirde tatmin duydugu kosullarin devam edecegini veya yeni beklentilerinin
gerceklesecegini bilmelidir. Performans artisi ve calisma mutlulugunu hedefleyen
calisma psikolojisi i¢in motivasyon ve is tatmini ayni derecede 6nemli ve birbirine bagh
kavramlardir.”” Motivasyon, bireyin bilincinde oldugu ihtiyaclarin belirli bir amag
haline gelmesi ve bu amacin ger¢eklesmesi i¢in belirli davraniglarda bulunmasidir.
Amaca ulasildiginda (6diil elde edildiginde) is tatmini duygusu kendiliginden olusur.
Digsal motivasyon giidiilerinden kaynaklarinda digsal o6dil, igsel gilidiilerden

kaynaklanan davraniglarda ise i¢sel odiil beklentisi vardr.

6.IS TATMIN GOSTERGELERI

Is tatmini veya tatminsizligi 6nemli bireysel ve orgiitsel sonuclar meydana
getirir. Birey olarak oldugu kadar toplum ic¢inde is tatmini arzu edilen bir sonuctur.
Ancak burada énemli olan is tatmininin ortaya ¢ikardigi sonuglar tespit edebilmektir.
Yani|is tatmininin cesitli degiskenleri nasil etkiledigini ve yonlendirdigini bilmek
gerekir.

Is tatmini arastirma yontemleri ile is tatmin seviyeleri olgiilecegi gibi,

y6neticilerin is tatmini hakkinda genel bir fikre sahip olmak igin izleyebilecegi basit

pratik gostergeler vardir.

 Eroglu, a.g.e., 5.253.

7 “F. Luthans, Organization Behavior ( Seventy Ed.,New York: Mc. Graw Hill Inc., 1995.) 5.128."
(Ayse Oya Ozcelik, “Calisanlarin Is Tatminleri ve Orgiite Baglihklar1 Arasindaki Farkhhklarin
Belirienmesine Yonelik bir Arastirma,” (Yayinlanmamis Doktara Tezi, Istanbul Un. Isletme Fakiiltesi.
2000), s.9°daki almnti).
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e s glicii devri

e Devamsizlik

o Verimlilik gostergeleri

e Uretimde meydana gelen zarar ziyan artislan

e Kalite kayitlan

e Danigmanlik raporlarn

e Kaza raporlan

o Egitim kayitlar

e Isletmeden ayrilan personelle yapilan miilakatlar.

Sozii edilen gostergelerden bazilar: is tatminsizliginin dogrudan 6&lgtilmesidir.
Digerleri ise dolayl: gostergelerdendir. Bunlar bir, is tatmin taramalar1 kadar kesin bilgi
vermesede is tatmininin de olusacak onemli gelismelerin gostergeleridir. Bu goster-
gelerin en 6nemli yararlar ek bir ¢calisma gerektirmeden kolaylikla incelene bilmesi bir
kisminin oransal dlarak ifade ediliyor olmasidir. Bunlarin yaninda isgorenlerin isleri
basinda genel davranislari da is tatmini ve tatminsizligi hakkinda genel bilgi verir. 68

Isletmelerde is tatminsizligine gosterilen tepkiler degisik bigimde olabilmekte-
dir. Ornegin baz1 isgdrenler is tatminsizligi durumunda sesiz kalma yerine sikayet etme.
Hosnutsuzlugunu agikca belirtme yontemlerini secebilmektedir. Asagidaki sekil-6 is

tatminsizligine gosterilen tepkileri dart boyutta gostermektedir.®®

SekiL 6. Is Tatmin Gostergeleri

AKTIF
I - Ayrilma II -Fikir beyan etme
YIKICI ‘ l YAPICI
III —-Kayitsizhik PASIF IV- Baghhk

Kaynak: Ozkalp ve Kirel, a.g.e., 5.107.

% Ozkalp ve Kirel, a.g.e., s.107.
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I-Ayrilma: Aktif ve yikict davrams seklidir. Direk isletmeden ayrilma seklinde
kendini gosterir. Yeni is firsatlari arama, istifa etme bu tip davramisa 6rnek olarak
gosterilebilir.

Ii-Fikir beyan etme: Aktif ve yapici bir davrams seklidir. Gelismeleri ve
problemleri yo6neticilerle tartigarak ¢6ziim yolu arar.

ITII-Baghhk: Pasif fakat yapici bir sekilde sartlarin gelismesini bekler isletmeye
ve yoneticilere olan giivenini kaybetmez.

IV-Kayitsizhk: Pasif ve yikici bir sekilde sartlarin kotiilesmesi yoniinde tepki
gosterir. Ise gelmeme veya ge¢ gelme, yaptig1 islerde hata oranim artirma ve c¢alisma
temposunu yava§latmg1 seklinde kendini gosterir.

Arastirmalar ve tecriibeler yiiksek tatminsizlikle belirli reaksiyonlar arasinda
bazi baglantilar1 teyit etmektedir. Mesela bir makalede g¢esitli Orgiitlerin farkli
kademelerinde ¢alisan 82 isgorenin aksilikler karsisinda 6rgiit i¢in inanilmaz negatif
sonuglar verdikleri bulunmustur, isini yanlis yapma gozetimi ile alay etme bilingli
olarak ekipmana zarar verme yada bozmak sikga karsilasilan davramslardandir.”

Ayrnilma ve kayitsizhk davramiglari, performans degiskenleri olan verimlilik
devamsizlik ve is giicli devir oranlarini olumsuz yonde etkilemektedir. Fikir beyan etme
ve bagliik boyutlarin da is gorenlerin olumsuz ¢alisma kosullarina degistirme ve

gelistirme firsatlar1 vermektedir. ’*

7. IS TATMINININ ETKILEDIGI BAGIMSIZ DEGISKENLER

7.1 Is Tatmini ve Is Giicii Devri

Insanlar islerinden memnun olmadiklar: taktirde sik sik devamsizlik yapmakta
ve isten ayrilmaktadirlar. Bu sonug bir ¢ok arastirmayla kanitlanmistir. Memnuniyet-
sizligin sebepleri azaltildigi takdirde tatmin artacak ve is yerinden ayrilma azalacaktir.
Buna &rnek olarak bir sirketin fiziksel kosullarinda yaptig1 ufak bir degisikle. Is giicii
devrini % 4,5 diistirmesi verilebilir. Yiiksek is tatmini is giicli devrini disiik tutar en
azindan diisiik kalmasina yardimer olur. Bir bagka deyisle diisiik is tatmini is giicii

devrini yikseltir. Is giicii devrini etkileyen diger bir faktér ise genel ekonomik

" W. L. French, Human Resources Management (Three.Ed., Manan Boston : Hougton Mifflin Co.,
1994 ), 5.134.
' Ozkalp ve Kirel, a.g.e., s.108.
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durumdur. Issizligin az oldugu dénemlerde baz: bireyler islerinden tatmin olsa bile daha
iyl firsatlar elde etmek igin islerinden aynlirlar. Aksi durumda ise islerinden tatminsiz
olsalar bile islerini terk etmeyeceklerdir. Biitiin bunlara ragmen is tatmininin is giicii
devri tizerinde etkili oldugunu sdylemek pek yanlis olmayacaktir. 2

Bu konuda yapilan arastirmalar, genellikle is tatmini ile ve isten ayrilmanin
birbiri ile yiksek diizeyde iliskisi oldugunu gostermistir. Ornegin Walter ve Roach
1971°de kadin sigorta iscileri ile yaptig1 arastirmada, dzellikle is degistirmeyi incelemis.
isten istifa eden kadin ¢aligsanlarin, hamile olmalari nedeniyle isten ayrildiklari, bu arada
is tatmin diizeyi ile isten ayrilma arasinda ters anlamli bir iliski oldugu saptanmaistir. Bu
da yiiksek diizeyde is tatminsizligi olanlarin isi terk edeceklerini ortaya koymaktadir.”

7.2. Is Tatmini ve Devamsizhik

Is tatmini ile ise gelméme arasinda olumsuz bir iligki olmasina ragmen iliskinin
diizeyi c¢ok ytiksek degildir. Genellikle bu iliskinin korelasyon katsayisi 0.40’dan
azdir.” Ise gelmeme orammn yiiksek olan isletmelerin yonetim etkinliklerini ise
gelmeme oraninin diisiik oldugu isletmelere gore diisiik oldugu goriilmiistiir.

Islerinde katilm firsatlani ve diizeyleri diisiik olan isgérenlerin devamsizlik
ylizdeleri, islerinden ve yonetim kogullarindan hoslanan, iicret, kendini gergeklestirme
terfi ve iliski firsatlarindan tatmin olan iggtrenlere gére daha yiiksektir.

Yapilan ¢alismalarda is ve c¢evre sartlarina bagh olarak yiksek devamsizlik
oranlar1 asagidaki faktorlerle agiklanmaktadir:

e Yapilan ise karsi disitk diizeyde ilgi veya verilen gorev ¢esitlerinden tatminsizlik
duymak,

o Ucret ve terfi firsatlarina duyulan tatminsizlik,

¢ Danigman ve danismanlik faaliyetlerinden duyulan tatminsizlik,

e Danismanin kisisel problemleri dinlemesi ve anlamamasi,

e Zayif ekip ruhu.

2 «A.J Dubrin,Foundationsof Organizational Behavior ( Englewood Cliffs.N.J. Prentice Hall inc..

1984), 5.144” (Ozgelik, a.g.e., s.19daki alint1).

7 Cetinkanat a.g.e. 5.4-5.

™ S.1. Mcshane, “Job Satisfaction and Absenteeisn A-Meta Anlytic Re Examination,” Canadian Journal
of Administrative Science, (June 1984), s.61.
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Devamsizlik kiiltliri olarak adlandirilan bazi inanglar ve informal kurallar
devamsizli1 desteklemektedir ve cesaretlendirmektedir. Calismanin ibadet sayildig:
tilkelerde ornegin Japonya’da ve Isvigre’de devamsizlik diizeyinin diisiik oldugu

g()'riilmektedir.75

7.3. Is Tatmini ve Verimlilik

Yonetim agisindan insan kaynaklarimin yiiksek is tatminine sahip olmasi
isteginin en ©Onemli gerekcesi daha basarili olacaklari diisiincesinden kaynaklan-
maktadir. Bagka bir deyisle bu anlamda is tatmini basari i¢in bir arag niteligi tasimak-
tadir. '*

Uzun yillar, yiiksek is tatminine sahip olan is giciinlin yiiksek verimlilik
gosterdigi farz edilmistir. Bununla beraber arastirmacilar is tatmini ve verimlilik
arasinda yiiksek bir iliski olmadifim gormiistiir. Is tatmini ve basari arasinda baz
iligkiler bulunmakla birlikte bunu basar1 ve verimlilie baglamak imkani olmadig:
gorilmektedir. Ayrica, is tatmininin bagartya mi, yoksa basarinin is tatminine mi? yol

actif1 sorusu da giindeme gelmektedir.| Belki de buna en dogru yaklasim tatmin ile

basarinin bir birini etkileyen dairesel bir iligki iginde oldugudur. Burada basarinin
tatmin sagladig: ve tatminde bireyi motive ederek daha ¢ok c¢aba harcamasi sonucuna
ulasildig: s6ylenebilir.

Yiksek verimle, diisiik is tatmininin bir arada olmasi miimkiin goriilse bile bu
durumun uzun vadede devami olanaklh degildir. Ciinkii daha sonra diisiik tatmin, diisiik
verime yol acan direnisleri beraberinde getirir. Bunun nedeni de bireylerin insana 6zgii
ozelliklerinden tatminsizlik yaratan seylerden kaginmalari ve direnmeleridir.

Ancak is tatmininin basari ile iligkisi bir ¢ok degiskenden etkilenen karmasik bir
iliskidir. Is tatminini direk olarak tiim boyutlar ile (isin kendisi, ticret, yitkselme olanak-
lar1, is arkadaslari, orgiitsel yap1) isgdren basarisim etkilemektedir. Is tatminini ve
verimlilik, tim boyutlar ile incelendiginde ararlarinda baz iliskiler olabilir. Ornegin,
licretin veya yiikselme imkanlar1 yada is kosullari agisindan yiiksek Nbir tatmine sahip
olan birey yiiksek verimlilige ulasabilir. Bu durum, is tatmini boyutlarinin birindg:n veya

bir kagindan tatmin duyup digerlerinden duymamasi, onun ortalama is tatmininin diigiik

> H. Metzner ,F. Mann, “Employee Attitudes.An Absences,” Personnel Psychology, Vol.:1, 1953, 5.467-
485. ‘
" Davis, a.ge., 5.97-98.
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olmasina ve bunun sonucunda yiiksek verimlilige sahip olsa da ig tatmininin diisiik
algilanmasini ortaya ¢ikarabilir. Ancak bu durumda is tatmini ile verimlilik arasinda bu
birey agisindan pozitif bir iliski bulunamaz. Bu bireylerin sayis1 arttik¢a da is tatmini ve
verimlilik arasinda iliski umulan sonucu vermez. Mesela, bir isletmede calisan
bireylerin genel olarak licret ve yiikselme olanaklar1 boyutlarinda tatmin duyduklarini
diger boyutlarindan tatmin duymadiklarini varsayalim. Bu bireylerin is tatminleri
ortalama olarak diisiik olacaktir. Yine bireylerin ortalama olarak yiiksek verimlilige
sahip olarak varsayarsak. Burada ig tatmini ile verimlilik arasinda pozitif bir korelasyon
bulma olasithgimiz yoktur..”’

[s tatmini ile verimlilik arasinda iligkinin stireklilik saglamasi pek miimkiin
goriilmemektedir. Bu nedenle is tatmini ve verimlilik arasindaki iligki incelenirken
lizerinde 6nemle durulmasi gereken nokta i tatmininin her bir boyutu i¢in bireylerin
tatmin duyup duymadiklanidir. Is tatmini yiiksek goriilse bile varsa tatminsizlik
boyutlarini ortaya g¢ikararak bunlar i¢in 6nlemler almak gerekir. Ciinkii 6nceleri bir iki
boyutta goriinen tatminsizlik ileride bireylerin isten kaginmalarina yol agarak uzun
vadede verimi dislirebilir. Cok genis bir arastirma sonucunda tatmin ile verimlilik
arasinda 0.17°lik korelasyon bulunmustur. Bu da diisiik diizeyde sayilabilir. Yapilan son
arastirmalarin bulgulan tatminin sadece kigisel performansla dedil orgiitsel seviyede

gelistigini gostermektedir. ’®

7.4. Is Tatmini ve Isgoren Saghg:

Is tatminsizligi stresten dogan kalp, iilser, deri hastaliklar vb.. bir ¢ok saglik
problemlerine neden olabilir. Is tatmini ile yasam tatmini arasinda bir sinir gizilemez.
Bir kisi isinden tatmin olmussa bu tatmini hayatin icine dagilir. Arthur Korhauser bir
¢aligmasinda, is tatmini ile akil saglig1 arasindaki iligkiyi deneysel olarak kamtladig

bilinmektedir.

7L, J. Mullins, a.g.e., 5.520.
"8 Luthans, a.g.e., s.129 (Ozgelik a.ge., s.19°deki alint1 )
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7.5.1s Tatmini ve Zayif Toplum Iliskileri
Bir bagka is tatminsizliginin sonucu ise, 6zellikle kiiciik yerlerde calisanlarin

tatminsizlik sonucu memnuniyetsizliklerini etrafa yaymas: neticesinde olusan zayif

iliskilerdir.”

7.6. Is Tatmini ve Is Yasammin Kotii Kalitesi
Is yasamimn kalitesi kavrami ile ifade edilen, calisanlarin enerjilerini faydali
amaca yoneltmesi ve bunun sonucunda duyulan tatmin ile sagliklarimin korunmasidir.

Yonetim ¢alisanlarinin tatminini saglayacak is kosullarin1 olusturmak zorundadir.

7.7. Is Tatmininin Ortaya Cikardigi Diger Sonuclar

Arastirma raporlarina gore is tatmininin diger sonuglarindan biri yiiksek is
tatminine sahip olan bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin daha iyi korundugudur.
Ayrica bu bireyler isle ilgili goérevleri daha kolay 6grenmekte ve is sirasinda daha az

kazaya sebep olmaktadir.®

'8. IS TATMINININ YONETICIiLER iCIN ANLAM VE ONEMI

Is tatmini isletmelerde baslica iki nedenle 6nemlidir. Birinci olarak ¢alisam
isinden hosnut kilmak yonetimin gorevi olarak gériilmektedir. Bu alturist yaklasima
gore is tatmini olgiileri yénetim politikalar1 ve uygulamalariin (is tasarimin, yonetici
egitiminin, katilimer yonetim, grup kararlan, is gorenlerde sosyal yardim prim yada
tesvik sistemleri vb..) basarisini Glgmede kullanilacak standart yada olgekleri
olustururlar. Alturist yaklasim son yillarda iizerinde ¢ok durulan is yasam kalitesi ile
yakindan ilgilidir. Ikinci olarak bireylerin herhangi bir konudaki tutumlar ile o konuyla
ilgili davraniglan arasindaki iligki olduguna gore ¢alisanlarin islerine kars: tutumlar (is
tatmin yada tatminsizligi) 6léﬁlerek isteki performanslar1 hakkinda tahminlerde
bulunabilirler. Bu amaglarla yapilan tutum aragtirmalari isletmenin ekonomik

amaglarinin basarilmasi a¢isindan 6nemlidir. 8

7 Baysal, a.g.e., s.9.

80 Luthans, 1995, a.ge., 5.130, (Ozgelik a.ge., s.19°daki alint1 ). )

81 Ayse Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Isletme icin Davrams Bilimleri (Ikinci Basim, Istanbul: Istanbul
Universitesi, 1996), 5.228
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Ozellikle uzun dénemde bagarilarimin devamini arzu eden ve kuramsallasmaya
¢ahisan orgiitlerin ¢aliganlanm goz ardi etmemeleri: onlan otomasyonun bir pargas
yada bir gider kalemi olarak g&rmelerinin bu basarlhln azalmasinda 6nemli bir roli

oldugunu kabul etmeleri, kaginilmaz gergektir.

Daha o6nceleri ¢alistiklar1 is yerini ekmek kapisi olarak géren ve is yerine
baghlig yiiksek olan ¢alisanlar, yerlerini profesyonellere birakmaktadirlar. Profesyonel
kisiler ise ¢alistiklar i yerinden ziyade yaptiklan ise baghidirlar. Onlar i¢in isletmenin
amaglarim benimsemeleri, isteklerinin kargilanmas: ve tatmin olmalariyla orantildir.

(Cagdaslasma ve endiistriyellesme olgusu i¢in de makine becerisi, insan
becerisinin yerini almig ve is bolimi giderek artmistir. Bu degisim, kisileri emegin
karsiligim1 gérme, kendinden gururlanma duygusundan yoksun birakmmstir. Bunun
sonucu olarak, i gorenler gitgide ise yabancilasmis ve duygusuz olmustur. Bu nedenle,
bireyi ig yerinde mutlu ve tatminkar kilmalidir. o

Davis’e gore is tatmini taramalarinin bir yarart da olusturdugu ilefisimdir.
Tarama planlandik¢a, yiiriidiik¢e, sonugclar taﬁlslldlkg:a, her y6nden iletisim gergeklesir.
Isgérenler yalmzca yonetim kafasindaki sorular1 yanitlamak yerine kendi kafalarindaki
konular1 yOnetime aktarmaya yonelik tegvik edici iletisim ¢ok yararli olur.
Beklenmeyen yararlarindan biride tutumlarin gelismesidir. Kimilerine gére tarama bir
giivenlik sibopu duygusal bir bosalma aracidur.

Is tatmin taramalar1 belirli egitim gereksinimleri saptamak icin yararli bir
yontemdir. Genellikle is gérenlerin gézetimcisi igin i dagitma, yeterli talimat verme
gibi konularda ne 6lgiide basarili oldugunu diisiindiikleri sorulur. Bu da dolayli olarak
degisik gézetimei gruplarinin ne tiir bir egitim gereksinimi oldugu ortaya ¢ikarmak-

tadir.®?

%2 inci Artan, Yonetsel Basarimin Kaynagi Insan (Ankara: Endiistri ve Orgiit Psikolojisi II. Tirk
Psikoloji Dernegi, 1998), s.71-81.
 Davis, a.ge., 5.103-104.



IKiNCI BOLUM
SATIS ELEMANLARININ YONETIMI VE SATIS ORGUTLERI

1. PAZARLAMA KAVRAMI VE SATIS ELEMANLARI

Yirminci ylzyilin sonlarinda pazarlama, siyasal partilerden kar amagsiz
kuruluslara, tiniversitelere kadar bir ¢ok farkli kurulusun ¢ok 6nem verdigi bir faaliyet
olmustur. Nedeni ise kurum ve kuruluslarin arzu ettikleri amaglara ulagmalarina
yardimer olmasidir.®* Ulkemizde pazarlama satis ve satiggilik kavramlarimin tam olarak

anlasilamamasi nedeniyle gelismis iilkelerdeki kadar ilgi gekmemektedir.

1.1. Pazarlama

Pazarlama, kisisel ve Orgiitsel amaglara ulagmay: saglayacak degisimleri
gerceklestirmek {izere fikirlerin tiriin ve hizmetlerin gelistirilmesi, fiyatlandirilmas: ve
dagitilmasina iligkin planlama ve uygulama stirecidir. Pazarlamada tiiketici analizi ve
tilketici Ozellikleri ve gereksinimlerindeki degisikliklere gore tiiketicinin istedigi iiriin
ve hizmetlerin tretilmesine yonelik olarak firma kaynaklarinin kullaniimas:
gerekmektedir. Bunun icin tiiketicilerin farkli zevklerine hitap edebilecek, yeni

tirlinlerin ve hizmetlerin gelistirilmesi ve sunumu pazarlamamn sorumlulugu altindadir.

1.2.Satis

Satis ise pazarlamamin felsefesinin tiikketicinin doyuma ulagmadig1 noktalarda
tikketicileri anlamak, onlari egitmek ve onlarla iletisim kurmaktir. Satis degisim olayidir.
Satus ile iiriin ya da hizmetin miilkiyeti satisin sona erdirilmesiyle degismektedir. *°

Satis bir isletmenin dis diinyayla iliski kurmasini saglayan en Onemli

fonksiyonlardan biridir. Ciinkii satig isletmelerin liriin ve hizmetlerini misteriye sunan

S‘f Erdogan Taskin, Satis Teknikleri Egitimi ( Istanbul :Papatya Yayincilik, 2000), s.34. )
8 Sahavet Giirdal, Satis Yonetimi, Ed.: Necdet Timur (Birinci Basim, Eskisehir: Anadolu Universitesi
Agik Ogretim Fakiiltesi ,1996) , s.6.
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ve pazardaki degis tokusun gergeklesmesini saglayan ¢cogu zamanda satin almayi tekrar
ettiren bir fonksiyondur. %

Amerikan pazarlama dernegi tarafindan yapilan tamimda satis kavrami soyle
ifade edilmigstir; “Gelecekte miisteri olmasi muhtemel bir sahsi bir mamul veya hizmeti
satin alabilmesi icin ikna veya yardim etme ve alici durumunda bulunan kimseye, ticari

yonden anlami olan bir fikir {izerinde olumlu harekete ( yani satin almaya ) sevk

etmekle ilgili kigisel yada kisisel olmayan faaliyetlerdir”

Satiglar genel olarak gelirin ortaya ¢1 iasm1 ve firma imajim olusturmak gibi
iki temel gorevi yerine getirmektedir. Gelir getiricidir ¢linkii kendi harcamalarinin
iistiinde getiriye sahiptir. Bir reklam yada ar-ge jibi yiiklii giderlere neden olmaz. 88
| | |
1.2.1.Kisisel Satis
Pazarlamanin tamimina giren isletme faaliyetleri icinde kigisel satig pazarlama

bilesenlerinden olan mamul fiyat dagitim ve tutundurma bilesenleri arasinda dérdincii

unsura yani tutundurmaya girer.*® Pazarlama karmasiin diger ii¢ unsuru ve tutundurma
birbirine bagli unsurlardir. Kisisel satigin, isletmjpnin pazarlama etkinligi agisindan 6zel
bir 6nemi olmakla beraber biitlin unsurlar ashnd4 birbirine baglidir.

Kisisel satig diger iletisim araclar1 ve p%zmlma stratejisinin diger pargalariyla
dikkatli olarak koordine edilirse ¢ok etkili oﬁabilir. Uriinleri dogrudan miisterilere
satmak i¢in biiyik satis giicii gorevlendiren Tirketlerde ise kisisel satis pazarlama
stratejilerinin temel bir pargasidir. *°F irmanln‘ tirlinlerini kendi satig orgiitii yoluyla

91

tanitmast etkin bir pazarlama iletigim aracidur. i

|
|
% Yonca Yamamoto, Satig ve Satis Giicii Yénetimi (Istanbul: Literatiir Yayincilik Dagitim Pazarlama
Sanayi ve Ticaret Ltd. $ti., 2001), s.3-6.

%7 Giinal Once, Satis Yonetimi Ders Notlar1 ( Izmir: Pige Universitesi Isletme Fakiiltesi Pazarlama
Reklamcilik Yitksek Okulu, 1979), s.3. \

% Giirdal, a.g.e., s.1. | ‘

¥ jsmet Mucuk, Pazarlama ilkeler§ (Ugiincii Basim, istai\bul: Der yayinlari, 1986), s.43.

* "Hung Walker, Industrial Selling The Marketing of Industrial Products Ed.: Harman A Dart
(London: Mc. Graw Hill Marketing Series, 1984), s.48- {49 ” (Erdogan Taskin, Satiscilarin Y&netimi
(istanbul: Der Yayinlari, 1990), s.12’deki alint).
*! Yonca Karapazar, “Tiirk Firmalarinda Satig Boliimlerinin Yeni Yapilanmasi,” Marmara Universitesi.
LLB.F. Dergisi, Say1:2, (1998), 5.189.
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Isletme yo6netimi agisindan satis ve 6zellikle satis giiciiniin maliyetlerinin bu
kadar Onemli olmasi nedeniyle genellikle bati diinyasinda yapilan pazarlama
arastirmalarin ¢cogu kisisel satis konusuna yonelmistir. Kisisel satis pazarlama karmasi
icinde 6nemli bir rol oynamaktadir. >

- Satis elemaninin fiilen satis yapmasina kigisel satig, fiilen satig yapmamasina
yalmzca iriin hakkinda referans gruplarina tamitim yapip, {riiniin tamnirliginin
artirilmasina kisisel olmayan satig denilmektedir. Kisisel satis sipariglerinin alinmasina,
satig sonrast hizmetleri miigterilere ulastirmak, tiiketici tatmini i¢in satiggilar ve olasi
miisteriler arasinda dogrudan iletisim kurulmasidir.

Tanimda da izlenebilecegi gibi diger pazarlama karmast unsurlarinda reklamda,
sattg gelistirmede insan faktoriinii kullanmasina karsin kisisel satisgilik satis¢ilarin olas:
miisteriler ile do.grudan iliski kurmasidir. Kisisel satig faaliyeti hemen hemen herkesi
ilgilendirmektedir. Kisisel planda, kisi amag¢ ve ideallerini gerceklestirmek igin aile
cevresinden, arkadas is ve toplum cevresine kadar bir anlamda ikna, iliski ve satis

faaliyeti icindedir.”?

1.3. Satis Elemanlan

Satis pek cok sekilde gergeklestirilebilir. Hangi yontem kullanihirsa kullanilsin
satis isinin pek ¢ok asamasmda insan en 6nemli unsurdur. Satigg1 denildiginde ilk akla
gelen yakin ¢evrede goriilen perakendeci kuruluslar sigorta acentalari, kapidan kapiya
satis yapan elemanlar, evlerde viicut bakim tirtinleri satan satiggilardir. o4

Profesyonel satis, saticiligin bir meslek haline getirilmesi ve kisinin uzmanhgni,
yetenegini ve eme@ini bir iicret karsiliinda satig faaliyetine tahsis ederek iligki
kalitesinin iyilestirilmesidir. Satig elemani bir profesyonel, satici ise bir iiretici ve

dagitim kanalinin elemamdar. °

*2 Yamamoto, a.g.e.,s.2.

% Muhittin Karabulut, Profesyonel Satiscihk ve Yonetimi ( Istanbul: Istanbul Universal Bilimsel
Yayinlari, 1995), s.71. '

% «Ashok Rao v.d., Total Quality Management Cross Functional Perfecttive (New. York 1996) s.14-15,”
(Giirdal, a.g.e., s.16’den alint).

% Karabulut a.g.e., s.71.
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Giiniimiizde de profesyonel is yasaminda satiggilarin rolleri degismis 6nemleri
daha iyi anlasilnus ve galigtiklar isletmelerin yasam damarlar olmuslardir. Ozellikle
kalite, verimlilik, yaraticilik, sorun ¢dzme, miisteri tatmini ve degisim konularina ¢ok
onem veren Toplam Kalite Yo6netimi 1980°1i yillarda baglayarak 2000 yilina biitiin
diinyada oldugu gibi iilkemizde de ¢ok etkili bir yaklasim olmustur. Toplam kalite
anlayisinin {ilkemize yerlesmesi ile satisgilarin Snemi artmustir. °

Satistan sorumlu kisilerin ugrastii satigcilik faaliyetleri ise insanlar arasi
iliskilere dayanir. Satiggilik etkilesme ve ikna sanatidir. Ancak satig¢inin diigtincelerini
benimsetmesi ve alicinin satin alma kararim vermesine yardimci olmasi igin satig

teknikleri kullanmasi gerekir. Her yoniiyle satigcilik bir sanat ve teknik bir bilimdir.

1.4. Satis Elemanlarinimn Tiirleri

Satis gorevleri i¢in verilen farkli unvanlarin, yapilan satis isini tam olarak
agtklayamadigi goriilmektedir. Zira uygulamada oldukga farkli gérevleri kapsayan farklt
satiscilik cesitleri igin tek bir unvan vermek yeterli degildir. Satis elemanlari i¢in; satig
mithendisi, bolge miifettisi, satis temsilcisi, satiy elemani, miimessil, represant gibi
kavramlar kullanilmaktadir. Ciinkii satiggilik isletmenin igindeki ve disindaki farkl
iktisadi siyasi ve beseri etkenlere gore ¢esitli sekiller alir. Satiscilik niteliklerindeki bu
farklilik satilan tirtinlerin cesidine, dagitim kanallarina, ve tirtinlerinin satildiklar1 yerin
cesitliliginden dogmaktadir.

Somut {iiriinlerin satisi, hizmet gibi soyut Urlinlerin satigi, iretim mals, isletim
mali gibi pahali bir malin satigi yetenek ve bilgi yoniinden farkli ozellikleri olan
satigcilara ihtiyag gosterir. Farkli 6zellikleri olan kisisel satig sekilleri R. Mc Murrey
tarafindan asagidaki sekilde gruplandirilmagtir.

Plasiyer satig¢1: Satiscinin gorevinin Oncelikle mallan aliciya gdnderme,
ulasgtirma durumunda oldugu satiglar. Siit, ekmek, benzin gibi perakende mallarin
satisindan satiggilarin satis sorumlulugu geri planda kalmaktadir. Stiphesiz iyi hizmet ve
giiler yiiz miisterinin kazanilmasi ve daha ¢ok satig yapilmasini saglayacaktir.

Tezgahtar satig¢1: Satisgimin tezgahta satilan mallarin satiginda siparis alan bir

kisi olmasi durumunda miisterilerin ¢ogu diikkkana girmeden satin almaya karar

% Allon L. Reid, Uygulamah Modern Satisgiik Teknigi, Ceviren: Besim Baykal (Istanbul: Caglayan
Basim Yayin, 1993), s.14.

Apafioln Gaivarsitasl
WMoerkes Eftinhane



44

vermistir. Bu durumda satigginin goérevi miisterilere istedikleri mali vermekten ibarettir.
Satig¢1 burada miisteriye yol gosterebilir, satin alinan malin niteligini arttirabilir. Ancak
daha fazla etkili olabilmesi ve yeni satiglar yaratmasi olanagi fazla yoktur.

Miimessil satiser: Satiscinin bir siparis almasinin beklenmedigi veya izin
verilmedigi ancak mevcut yada muhtemel miisterilerle iyi duygular yaratilmasinin
istendigi durumlardir. Ilag miimessilleri en iyi 6rnektir.

Satis miihendisi: Temel aguhinin teknik bilgi oldugu durumlar 6rnegin
miisterilere oncelikli danmigmanlik yapma gorevi olan miihendis satigg1 yada teknik satis
elemanlar1.”’

Bolge miifettisi: Burada satisgimun iki gorevi vardir: ilk 6nce muhtemel
miisteriyi kullandigi mala kars1 tatminsiz bir duruma getirmek sonra kendi malim
satmaktir. Bolge miifettisleri asli gorevlerinden biride bdlgede marka imajiu saglamak
ve korumaktir.

Finans damismani: Sigorta, reklam, egitim gibi soyut f{iriinlerin yaratici bir
bigimde satilmasini gerektiren durumlar; bu ¢esit malin gergek olarak gosterilememesini
ve yararlarinin somut olarak agiklanamamasi nedeniyle diger satis gesitlerine gore daha

zordur. %®

2. SATIS ELEMANLARININ TEMEL OZELLIKLERI

Bir ¢ok biiyiik isletmenin en iyi pazarlama stratejisi profesyonel vasiflar olan
satisgilar ile desteklenmedigi i¢in piyasada basarii olamamstir. Isletmenin kagit
izerindeki strateji ve taktiklerini uygulayacak olan sahaya c¢ikip satis yapacak ve
musteriyle bizzat karsilasacak olan satiggcidir. Bu nedenle satigetnin bu meslege 6zgil
bazi 6zel nitelikleri olmalidir. Cok tartisilan bir konu olsada satis sadece dogustan
yetenekli insanlarin yapabilecegi bir ig degildir. Normal bir zekaya sahip ve mesleki

bilgi, tecriibesi ve istekli olan herkes satigc1 olabilir. *°

7 “Robert Mc Murrey, “The Mystique of Super Salesmanship” Salesmanship And Sales Manager
Forever Management (Edward Uni., 1971), s.64”(Tagkn, 2000, a.g.e., s.17'deki alint1 ).

% «Robert Mc Murrey, a.g.e., s.64.” (Taskin, 2000, a.g.e., s.17'deki alint1 ).

% Taskin, 2000, a.g.e.,s.18.
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2.1. Temel Satis Bilgisi

Satis elemanlarinin, ¢alistig: sirketin ve rakiplerin, isletme ve satig politikasim
bilmesi, c¢aligma sistemlerini anlamasi, igletmenin pazarlama planlarini kavramasi,
miisteriye hizmet ve kolayliklarin1 6grenmesi gerekmektedir.

Satisci1; zaman yOnetimi ve planlama, iletisim kurma, soru sorma ve dinleme,
konusmalardan sonug¢ ¢ikarma, dikkati gekme ve bunu siirdiirerek ilgiyi uzatma, sunus
tanitim yapma, itirazlari karsilama ve satig kapatma tekniklerini bilmeli ve etkin olarak
bu bilgilerini kullanmalidir. Bu bilgileri kullanarak tecriibe kazanmahdir. Ozellikle iiriin
bilgisi, sirket bilgisi, satis bilgisi, miisteri bilgisi ve satig tekniklerini bilen ve bunlar

kullanan bir satig¢1 igletmesinin satiglarini yiikseltir ve ¢ok basarili olabilir.

2.2. Satis Elemanlarmm Aliskanhklar

Sirketler basarili satigcida bazi 6zellikler ararlar. Basarili satisginin iyi ¢alisma
aligkanliklar1 vardir. Azimlidir, ¢aligkandir yaptig1 isi seven ve igtenlikle benimseyen
bir ozelligi vardir. Uzun is saatlerinde bile ¢alismaya isteklidir. Degisik c¢alisma
kosullarina uyum saglayabilir. Sorun ¢6zmekten hoslanir.
e Aragtirmact bir kisilik yapis1 vardir.
e (Cok genis ilgi alanlar1 vardir.
¢ Yalmz ¢alismaktan hoslanir. Fakat yonetim ve takimda birlikte uyumiu calisma

yetenekleri vardir.

Bagkalarinin duygularini anlayabilmek (empati kurmak) icin de bir isi basarma

hirsinda olmasi basarili bir satisgida bulunmasi gereken en Snemli iki temel 6zellik

oldugu bulunmustur. '**

2.3. Satis Basarma Kararhhg

Miisterinin yerine kendini koymanin yam sira bagarili bir satiggida bulunmasi
gereken iki temel psikolojik 6zellik benlik diirtiistidiir. Benlik diirtiisti i basarma
hirsidir. Satig mesleginde benlik diirtiisii satigginin satis yapmak igin kararli olmasidir.

Benlik diirtiisii olan bir satig¢1 igin satis, bir zafer bir ele gegirmedir. Satis¢i,

bagar1 ve zaferleriyle benligini yiikseltme ihtiyacindadir. Benlik diirtlisii olan bir satis¢t,

100«Robert Mc Murrey, “The Mystique of Super Salesmanship”Salesmanship And Sales Manager
Forever Management (Edward Uni., 1971), s.64,” (Tagkm, 2000, a.g.e., s.38'deki alint1 ).
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basarisizliktan yilmaz ve daha yiiksek basarilar igin ¢ahisir. Satis basarma kararlilig:
sabirli ve 1srarli olmay: gerektirir. Ancak boylelikle satig engelleri asilabilir ve arzu

edilen satis hedeflerini gergeklestirebilir.

3.SATIS ELEMANLARININ OZEL NITELIKLERI
Satis¢inin piyasada basarili olmasi i¢in ayrica su 6zel niteliklere ihtiyaci vardir;
e Dengeli, atilgan ve coskulu bir satiggilik davranis.
o Satis hedeflerine ulagsma istegi.
¢ Belirli satis kurallar i¢inde karar verebilme ve uygulama yapabilme becerisi.
¢ Piyasasini ve miigterilerini ¢ok iyi tanima ve 6grenme istegi.
e Piyasada mevcut ¢ok degisik kiiltlir ve egitim diizeyindeki miisterilerle etkili
iletisim kurabilme yetenegi.
e Satis potansiyelini degerlendirebilme yetenegi.
o Etkin bir zaman ve bdlge yonetimi mantigi.
Satis basarisinin 6nemli bir etkeni satma arzusu, karmasik ve tamimlamas: giic
bir duygudur. Satma arzusu kazanma duygusunu destekler. Bir satis¢inin, kazanmak

icin; sagduyuya, kendine giivene ve kendi alaninda uzman olmaya gereksinimi vardir.'®’

4. SATIS ELEMANLARININ GOREVLERI

Cagdas isletmelerde satig genellikle tiretim faaliyetlerinden once gergeklesen bir
faaliyettir. Satisin hizim1 ve stirekliligini kisisel satis i¢in gorevli elemanlar yani
satis¢ilar saglar. Satiser isletmelerini disarida temsil ederek miisterilerin isletme triinleri
hakkinda olumlu izlenimler olusturmasinda etkili olan kilit bir isletme elemanidir.
Kisisel olarak miisterilerle karsilasan satiggi onlarla yiiz yiize konusmalidir. isletme ile
miisteriler arasinda canli ve ¢ok yonlii bir iletigim kurulmasim saglamalidir. 12
Satis¢ilarin gorev tamimlari: Satigcilarin islevleri yada 6zel faaliyetleri, (yeni

miisteriler bulma, seyahat etme, satis gosterileri diizenleme, servis asistanlig1 ve rapor

diizenleme) arasinda ¢abalarin nasil bolistilmesi gerektigini belirtir. 18 Ancak, satis

'YW Denis, Kazanmamn Yeni Dinamigi ,Ceviren: Belkis Corakc ( istanbul: Inkilap Kitapevi, 1993),
s. 23.
12 Giirdal, a.g.e., s.96.

195 <1, Boone and D. L.Kuctz, Contempoeacy Business (New York: The Droydon Pieas Forth Worth,
1999), s.541” (Tagkm, 2000, a.g.e., s.39°daki alint1).
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temsilcilerinin temel gérevi her ne kadar belirli bir diizeyde misteriye yardimei olmaksa
da satiscilarin igletmelere gore gok ¢esitli gorevleri vardir.

Satis¢ilarin baslica gorevleri: Yeni miisteriler bulmak, miisteriye bilgi aktarmak,
gerektiginde miisteriyi egitmek ve damigsmanlhik yapmak, miisteri ve isletme arasinda
iletisim kurmak, gerektiginde tanzim ve teshire yardimei olmak, isletme i¢cin Onemli
bilgileri piyasadan toplamak, siniflandirmak ve yorumlamak, malin az bulundugu
dénemlerde az bulunan mallarin mugteriler arasindaki dagilimini saglamak, kisisel
bolge planlamas: yapmak ve bu plana gore ¢alismak, yaratici olmak, miisteriyi ikna

etmek ve sonugta bir siparis almaktir.

4.1.Isletmeye Kazan¢ Saglamak

Satilan mal igletmeye gelir saglar. Malin tiretilmesi bir maliyet unsurudur. Bir
mali iiretecek makineler, araglar ve geregler, hammaddeler ve ig¢ilik isletmeye yiiksek
maliyet getirir. Oysa satigin biitiin bu igletme faaliyetleri iginde belirli maliyetleri olsa
bile satig isletmeye gelir getiren bir faaliyettir. Satig devir hizzin yiiksek ve kazangli
olmasi isletme gelirlerini arttirir. Satig geliri saglamak i¢in miisteriyi bularak satin

almasi i¢in ikna etmek satig¢inin en Snemli gérevidir.

4.2 Piyasadaki Durumu Arastirmak

Satiscilik gorevinin arastirmaya dayanan bir ¢ok yonii vardir. Satiscinin, satin
alicimin ihtiyaglarimi belirlemesi, yeni miisteriler bulmasi ve mevcut miisterinin
piyasadaki durumunu tespit etmesi i¢in arastirma yapmast gerekebilir. Satisgimin
arastirmasi piyasadan istihbarat toplamak veya bir anket 9a11$fna51 olabilir.

Miisterilerin yeni mallara yeni dagiim kanallarina yeni fiyatlandirma
politikasina ve diger rakiplerin faaliyetlerine karsi gosterdigi kisisel tepkileri yakimdan
ogrenmek bakimindan igletmenin icinden bir elemamn, satigcilarin gozlemleri
onemlidir. Basarili bir aragtirma yapilabilmesi i¢in satigg1 olaylara ve ¢evreye yiizeysel

olarak degil derinlemesine bakmalidir.
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4.3.Miisteriyi Egitmek

Satisci, varsa yeni mallari, hizmetleri, iiretim teknikleri veya yaklasimlarini
misteriye anlatir. Satilan mal igin gerekli kullanma talimatlarini agiklar ve 6gretir.
Ozellikle karmasik ve teknik mallarmn ogretilmesi icin satiscilik ve egitimecilik

yeteneklerini kullanmas: gerekir. 1%

4.4 Tletisim Saglamak

Satis tek tarafli olarak satiscinin konustugu bir konferans gérevi degildir.
Misterinin ihtiyaglarini tespit etmek sorunlarini Ogrenmek en uygun ¢o6ziimi
kararlagtirmak i¢in miusteri ile dogru iletisim zorunludur. Genel olarak Kkisiler arasi

iletisim karsisindaki kisiyi anlamak ve sonugta anlatmaktir.

4.5 Isletmesine Bilgi Vermek

Satis raporlama sistemi vasitasiyla toplanan bilgiler, sirkete diizenli olarak
iletilir. Béylece piyasa miisteriler ve rakiplere iliskin dogru ve genel bilgiler toplanmis
olur. Satistan gelen bu degerli bilgiler igletme ve satis yonetiminin daha farkli ve daha
etkili satis stratejilerinin gelistirilmesine ve gerektiginde yeni ayarlamalar yapmasina
yardimer olur. Isletmeye bilgi verme, yazili ve soézli raporlama sisteminin
kullanilmamyla yapilir. Satiscinin dnce ilk amirine sonra satis miidiirii ve isletme
yOnetimine bilgi vermesiyle gerceklesir. Firmalar cuma giinii 6gleden sonralar1 satis
elemanlarinin  satis faaliyetinden ziyade haftalik raporlarin  diizenlenmesini

istemektedirler.'®

4.6 Kendi Islerini Yonetmek

Satisg1 miisteri kartlari, raporlarria ve satis noktasi tanitim malzemeleri hazirlig:
gibi kendi islerini, bolge caligmasini, ziyaret tarihlerini ve saatlerini etkili olarak
vonetmek zorundadir. Satis¢inin en etkin dagitim kanalini bulmasi ve denetlemesi satti-
@1 mallarin siirekli stoklarda bulunmasini ve kalitesini kontrol etmesini miisterilerle iyi
bir baglantt kurmasi gerekir. Amaclarin saptanmasina kisisel satis yontemlerinin

belirlenmesi ve ulasilan satis sonuclarinin degerlendirilmesi gerekir.

'* Karabulut, a.g.e., s.65.
19 Karabulut, a.g.e., 5.66.
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Satisgiya verilen yetki ve sorumluluklara gére verilen is tammlari her isletmeye
gore degistigi igin satis¢inin yonetmesi gereken bolge biiyiikliigi ile miisteri sayisi bu is

tanimu cergevesi i¢inde ortaya cikar. 1%

4.7.Yaratict Olmak
Yaraticilik, basarili satiscilarda bulunan bir 6zelliktir. Satis hedeflerini kurmak
yaraticl1 olmay: da gerektir. Baskici satis yaklasimlar yerine, satigg1 temel satis

tekniklerini, satis sunus yontemlerini 63renmeli ve bu satis yoOntemlerini 1srarla
kullanmalidir.

4.8. ikna Etmek

Ikna etmenin en dnemli unsuru, satiscinin miisteriyle konusurken inanilir, ve
buna layik bir insan oldugunu miisteriye gostermesidir. Satisginin gergekten giivenilir
bir kisiligi olan bir insan olmasi ile miisterisine diisiincelerini kabul ettirmesi arasinda
tahmin edildiginden ¢ok daha fazla bir iliski vardir. Bunun i¢in satiggr kendisini,
miisterisine olumlu bir sekilde tamitmalidir. Ikna etme asamasinda ve miisterisinin is
zamanint  kendisine aylrmasf icin, gorliniigii ve konusmasina dikkat etmesi

gerekmektedir.

4.9.Siparis Almak

Satisginin  igletmesi i¢in siparislerini alarak miisterilerle olan iligkileri
siirdiirmesi, miisterilerin arzu ettifi yer ve zamanda uygun kalite ve kosullarda
maly/lirlinti sunmasi boylece miigterinin sirekli memnun olmasin igletme ile iligkilerini
sirdiirmesini saglamasi, gerektiginde tahsilati diizenli olarak denetlenme gorevleri,
siparis alma faaliyetlerinin i¢inde yer alir.

Satig¢1 mimkiin oldugu kadar zamanimi sahada gecirmelidir. Sahada gegen
zamani, mevcut miisterileri ziyaret ederek siparisi almak ve muhtemelen miusterileri

arastirarak onlari ikna etmek i¢in kullanmalidir.

1% K arabulut, a.g.e., 5.66.
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4.10. Tanzim Teshir Yapmak

Raf ve vitrin tanzimi, satilan mal ve hizmetlerin diikkkan veya magaza iginde
teshir isi esas olarak diikkan sahibi yada magaza yonetiminin gorevidir. Ancak bu
kisiler satilan mal ve hizmetin satin alma noktasindaki anlik satiglarini yiikseltmek igin

tanzim teshir konusunda satig¢inin bilgi ve deneyiminden yararlanmaktadirlar.

5 .SATIS ORGUTLERI

Organizaéyon, onceden planlanmis iligkiler toplulugunun ve Orgiit yapisinin
~olusturulmas: igin gerekli bir seri faaliyet siirecin kapsamaktadir. '’ Bu seri
faaliyetlerin bir bolimii de pazarlama ve satis boliimiinde olusturulmaktadir.
Olusturulacak satig boliimii pazarlamanin eylem y&niini temsil edecektir.' °®

 Bir satis Orgiitiiniin yapis: isletmenin 6rgiit yapisinin bir parcasidir. Isletmenin

amaglarini ulagmak igin ¢aliganlarin ast ve iist iligkileri i¢inde 6rgiitlenmeleri gereklidir.
Orgiit yapisi, satis ve maliyet etkinligini saglamak zorundadir. Ancak isletmenin biitiin
gereksinimlerini karsilayacak yalnizca bir 6rgiit tasarimi olmadig: gibi bu yap1 6rgiitiin
kisiligini yansitir. '%°

Her satis Orgiitiinii yapilandirirken alinmasi gereken kararlar ve siirdiiriilmesi
gereken islemler vardir. Satis planinin, satig 6n goriilerinin ve biitgesinin hesaplanip
diger boliimlere yazilmasi, satig Orgiitliniin bélge miisteri iiriin veya karma bazda
yapilandirma, egitim, kabiliyetli kisileri ise alinmasi i¢in yollar bulunmas: satis
yoneticisinin yerine getirmesi gereken 6nemli fonksiyonlardir.

Orgiit yapisi sirket kisiligine bagli olarak bircok isletme dis1 ve isletme igi

etkenlerden etkilenir. Bu etkinliklerin baslicalarin su sekilde siniflandirabiliriz.

A . Dis Etkenler
e Piyasanin yapisi, durumu ve bilytikligi.
o Rakiplerle iligkiler.

e Sanayicilerin bolgelere dagilimi.

"7 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi ( Istanbul: Istanbul Igletme Fak. Isletme Iktisadi Ensi, 1984), s.13.
1% Karabulut, a.g.e., s.12.

1% Erdogan Taskin, Satis Yonetimi ve Denetimi ve Tiirkiye Uygulamalari ( Istanbul :Kazanci kitap ve
Ticaret A.S., 1997), s.137.
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B . i¢ Etkenler

e Ucret, prim, 6demeler sistemi.

e Uretim sistemlerinin 6zellikleri .

¢ (Calisanlarin ciﬂsiyeti, yasl, say1s1, egitimi .

e Yonetim ve ¢alisanlarin arasindaki karmasiklig1 ve 6lgiisii .

e Toplam maliyetlerin iginde iscilik maliyetlerinin oramdir. '

Buna gore isletmenin gerek dis g¢evresi gerekse i¢ kaynaklarina uygun bir
organizasyon semasi gelistirmesi ve bir orglit yapisin1 kurmasi zorunlu olmaktadir iste
bu genel olarak orgiit yapist da farkli gekiller alacaktir. Uygulama da isletmelerin satis
giclerini genellikle bolge temeline, {irlin temeline, miisteri temeline veya bunlarin
birlestirilmesine dayanan karma 6rgiit yapilar kullanilmaktadir.

Bir 6rgiit gelistirmenin amaglar1 genel olarak bes grupta toplamak miimkiindiir.

e Saglam bir giiven duygusu gelistirmek.

e Agcik bir haberlesmenin kurulabilmesi

e Catismalarin kargilanmasi

e Isbirligi ve takim ¢alismalarinin artirilmast.

e Orgiitiin yeniden canlanabilme kapasitesinin artirilmasidur.'"!

Orgiit yapisinin se¢iminde 6nemli olan, etkin ve maliyeti diisiik bir modelin
secilmesidir. Omegin, bir isletmede teknolojik olarak karmasik mallar iiretiliyorsa bu
{irlinler icin farkli satis elemanlar1 ayrn teknik bilgi birikimlerinin olmas: gerektigi igin
lirlin temeline gore bir satis orgiit yapisit bu isletmenin kosullarina uygun olabilir.
Ayrica, isletmelerin Ozelliklerine gore gelismis iilkelerde matris orgiit yapis: gibi daha

karmasik fakat pazar kosullarina daha uygun esnek 6rgiit yapilarina rastlanmaktadir.' '

"o “Stewart Clegy and David Dunkenly, Organization Class and Control ( London: Routledge and
Vegan Paul Ltd. 1980), 5.203”, ( Taskin, 1990 a.g.e., s.56’deki alint1).

"'"Omer Dincer ,Orgiit Gelistirme Teorileri ve Uygulama Teknikleri (Istanbul:Timas Basim Ticaret
A$.,1989) s.27-25.

"2« 1, W.Hardly, “The Sales Force Structures and Organization” Europen Journal of Marketing,

Vol.: 12, No:6, (1978), s.334”, ( Taskin, 1990 a.g.e., s.56’deki alinti).
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5.1. Cografi Temele Gore Orgiitlenme

Isletmeler satiglarina veya piyasa potansiyellerine gére genellikle cografi temele
gore orgiit yapisin tercib ederler. Degisik Olgiilerde olmakla birlikte her orgiit yapisi
miisteriler1 ve bolgesel dagilimindan, piyasa biiyiikliigiinden veya niifusun dagilimindan
etkilenir. Onemli olan, 6rgiit yapisinin miisterilerin gereksinimlerini en iyi karsilayacak
bir yapida olmasidir. Béyle bir orgiit yapisi tiiketim mallar1 satan bir igletme igin
Onemlidir. Sanayi mallarinin pazarlanmasinin yalnizca cografi temele gore orgiitlenmesi
pek yaygin bir durum degildir. Temel olarak cografi bolgelere gore 6rgiitlenme yapisini
alt diizeylerdeki tiriinlerine veya miisterilere gore kurabilir. '3

Cografi Bﬁlgelere gbre miisterilerin sayilarn biiyik Olciide degisiyorsa, farkli
bolgelerde farkli satis sorunlar1 varsa veya belirli ¢esit tirlinler bazi bolgelerde diger
bolgelere gore daha ¢ok talep ediliyorsa, satig giiclinlin cografi temele gore
Orgiitlenmesi uygun olabilir. Boylece bolgesel sorunlar hizla ve etkili olarak ele
alinabilir. Merkezin karar almasim beklemeye gerek yoktur. Ancak bu orgiit yapisi fazla
sayida bolgesel biiro agmay1 gerektirdigi icin yonetim maliyetlerini artirir. Genel satig
miidiirintin  bolgeler arast koordinasyonunu zorlagtirabilir. Bu koordinasyon etkili
olmayinca da farkl: bélgelerde degisik politikalar gelistirilebilir.

Satig yoneticisi acisindan diger bir Onemli zorlugu da satiscilarin satis
bolgelerinin saptanmasi sorunudur. Satiggilar, gérevlerini gbz Oniinde tutarak, makul bir
piyasa hacmi i¢indeki miisterilerine yeterli zaman ayirabilmelidir, seyahat harcamalar
dikkate alinmamalidir.'"*

Ozellikle sinirli bir satis giicii igin satig bélgelerinin smrlarinin ¢izilmesi yada
satis¢ilarin satiglarini mﬁsterilere gbre bolimlemesi satis yoneticileri karsilastiklar
6nemli sorunlardan biridir. Bu sorunun ¢dziimiinde kar maksimizasyonunu da saglamak

icin karmasik matematiksel modellerinden yararlanilmaktadar. ' '3

"> Sera Ozbasar, « Uriine Gore Orgiitlenme,” Sevk ve idare Dergisi, (Eyliil 1978), s.27.

"% Kemal Kurtulus, Satis Bolgelerin Belirlenmesi,Satis Giicii Yonetimi ( Istanbul: Istanbul Matbaast,
1979), 5.89.

"5 “Leonard M. Ladish, “ Sales Trritory Aligment to Maximize Profit” Journal of Marketing Research,
Vol: 8, No: 12, (Februbery 1975), 5.30,” ( Taskin, 1987 a.g.e., s.60°deki alnt1 ).



Sekil 7. Cografi Temel Gére Satig Orgiit Yapis:

GENEL MUDUR.

'

|

Satis Bati Bol Satig Merkez Satis Dogu Dogu
Personel Satis M. Egitim Satig M. Gelistirme Bélgelei Bélgeleri
Miuduri Mii. Muidiiri Satis M1, Satis Mudari
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Sube Satns M Sube Satis Mi. ’
/ SUbe Satls mli

Satiscilar Satisgilar

Satig¢ilar

Kaynak:Taskin,1997 a.g.e.,s.103’den uyarlama

5.2.Miisteri Temeline Gore Orgiitlenme.

Satig glictiniin miisterilere gére Orgiitlenmesi isletmelerde son yillarda giderek
artan bir bigcimde uygulanmaktadir. Satigcilar belirli bir miisteri grubuna gore
uzmanlastirildifi zaman miisterilerin gereksinimlerini daha iyi anlayabilir. Ayrica
satiscilar farkli piyasalar ig¢in farkli satis yaklasimlart kullanacak bir bigimde
egitilebilirler. Satigg1 miisterilerine goére uzmanlastifindan miisterilerin isiyle ve
gereksinimleri ile ilgili 6zel isteklerini daha iyi anlamasi nedeniyle, yeni mamullerle
ilgili degisik yeni diisiinceler kesfedebilir.''®

Bir isletmenin piyasada tek bir miisteri ¢esidi i¢in ¢ok farkli iiriinleri varsa
fonksiyon {iriin veya cografi temele gbre orgiit yapis1 kurabilir. Eger bu isletmeler
mallarini farkli endiistriyel piyasalarda satiyorsa cografi temele gore Srgﬁtlenme uygun
olabilir. Burada fark mallarin ¢ok degisik kullamim alanlari oldugu degisik aligveris
motiflerinin oldugu, her miisteri gesidine gore degisik teknik sorunlarin oldugu bir
durumu yansitmaktadir. Tiikketim mallarinin sanayi mallarina gére ¢ok degisik kullanim

alanlar1 vardir. '’

"6 «Stanly F. Stach, Systems Analysis For Marketing Planning and Centrol ( Illion: Scotte and
Company Glenview Foreman, 1972 ),s. 205,”( Taskin, 1987 a.g.e., s.61’deki alint1 ),
''7 Sahavet, GURDAL. a.g.e., s.61.
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Bir igletme, ilgili oldugu is kolunda, miisterilerinin 6zelliklerine gére gruplar
olusturarak miisteri temeline gore bir 6rgiit yapis: kurabilir. Boylece isletme bu 6rgiit
yapismin arkasindaki tiiketim sanayiine dogru uzanan araci Kkisiler tizerinde
yogunlagarak her bir sanayi kurulusunun belirli gereksinimlerini karsilamak i¢in 6zel bir
caba harcar. Dolayisiyla maksimum verimlilik ve karlilik i¢in satis Orgiitii misteri

temeline goére diizenlenmelidir.

Sekil 8. Miisterilere Gore Satis Orgiit Yapis:

Genel Satig Mitdiirii

Satig Mudura

Otomobil Sanayii

Satis Mudir

Kamyon Sanayii

Satig Midrit

Tanm ve Insaat

Giiney Bolgesi
Satig Mitdirii

Kuzey Bolgesi

Satig Miidiirii

Pl

Bati Bolgesi

Satis Midiri

Satis¢ilar/

Satiggilar/

Satis¢ilar/

Satig Bolgeleri Satis Bolgeleri

Satis Bolgeleri

Kaynak:: Taskin,1997 a.g.e.,s.106°den uyarlama

5.3 Uriin Temeline Gore Orgiitlenme

Cok c¢esitli mal tireten ve biiyiik isletmelerde tercih edilen bir 6rgiitlenme
sistemidir. Boylece isletmelerde her malin iiretimi ile ilgilenen yonetim birimlerine
genis yetkiler tamnir. Birbirinden 6zellik baklmlndan ¢ok farkli mallar {ireten ¢ok uluslu
isletmelerde iirlin temeline dayanan organizasyon yapisim se¢mek zorunlulugu

vardir.''8

¢ Uriin temeline gore orgiitlenme nedenleri agagidaki gibidir.

'8 fnan Ozalp, Yonetim ve Organizasyon ( Cilt 2., Eskisehir: Birlik Ofset, 1994), 5.222.
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e Firmanin toplam iiriin say1st her tiriin gurubunun ¢ok sayida iiriin icermesi nedeniyle
oldukca fazla olmasidur. ' '
e Satis siirecinin her {iriin hatt1 i¢in oldukca farkli olmasi.
e Her {iriin hatt: i¢in satin alma siirecinde farkli satig¢ilar kullanilmaktadir. _
Her grupta bulunan belli sayidaki satig¢ilar dogrudan iirlin yoneticilerine kars:
lirin yo6neticisi de dogrudan alan satis yoneticisine karsi sorumlu olmaktadir. Her grup
yoOneticisi ylirlitme yetkisine sahiptir ve kurmay pazarlama arastirmasi, satis geliétirme

ve miistéri iliskileri miidiirleri merkezdedir ve iiriin gruplarina gé're ayrilmaktadir. '

Sekil 9. Uriine Gore Satis Orgiit Yapist

Ulke Satis mii.
Pati1 bolgeleri satig mii Merkez Satis Mudiirii Dégu Bolge

Kuzey bati satis Giiney bati satis Orta bati satis

mii. mil. mii. :
Uriin temsilcisi Uriin temslllcisi Uriin temsilcisi
Otomotiv mamulleri Insaat makine Sanayi makinalari

Satis Satig Satis

Temsilcisi Temsilcisi Temsilcisi

Kaynak: Yamamoto, a.g.e., s 55’den uyarlama

6. SATISCILARIN SECILMESI VE IiSE ALINMASI

Satis yonetiminde insan giicii planlamasinin amaci, en iist diizeyde satiggilardan
faydalanmay1 saglamak, dogru sayida ve istenen nitelikteki satis eleman1 ve satis
yoneticisinin ise alinmasidir. Satis elemanlar: cesitli nedenlere baglh olarak azaldifinda

durum tekrar degerlendirerek yeni elemanlar alinmasi s6z konusudur.

1" Giirdal, a.g.e., s.36-37.
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Satis yoneticilerinin en ¢ok tiizerinde durduklar1 konulardan biriside yeni
satisgilarin ise alinmast ve segimi siirecidir. Ciinkii ¢ok yetenekli bir satis elemaninin
yerine ortalama bir kiginin segilmesi girketin firsatlari kagirmasina neden olabilir.
Adaylarin devsirilmesi ve se¢iminde en 6nemli iki unsur ne kadar ve hangi nitelikte
satis¢ilarin alinacaginin belirlenmesidir. Bunun i¢in oncelikle is analizleri, is tanimlari
ve ig niteliklerinin ortaya ¢ikarilmasi gerekmektedir.

Satis elemanlannin devsirilmesi stirecinde ilk adim, satis ¢ahismalan ile ilgili
gorevlerin siniflandirilmasidir. Ikinci adim bu simiflandirilmis gérevler icin yapilacak
islerin belirlenmesidir. Bu adimlar is analizini olusturmaktadir. Is analizi yalnizca iyi bir
se¢im icin degil satis giicliniin egitimi, basari degerlendirmesi, gelistirilmesi ve
motivasyonu i¢inde gereklidir.

Gerekli niteliklerin karsilastirilmasi: Her ig igin gerekli olan kisilerin
nitelikleri birbirinden farklidir. Satig goérevinde galigacaklar i¢in bu nitelikler tespit
edilmelidir.

Satis personelin tedariki; Isletmenin bugiin gerek duydugu satis personelinin
say1s1 ve ¢esidi bu konuda 6nemlidir. Ayrica sirketin beklentilerine gore gelecek i¢in
gerek duyulacak satiggilarin sayisi ve nitelikleri 6nceden planlanmahidir.

e Satis géreviﬁde calismak isteyen kisilerin ozelliklerinin ise almmadan once
belirlenmesi siireci uzun bir siirectir. Bu siireg;
e [s basvuru formunun doldurulmasi.
e On goriisme.
e s bagvuru formunun incelenmesi.
e Referans incelenmesi. |
* Yoneticiler tarafindan yapilan gériisme.
e Psikolojik testler veya davranis incelemeleri.
o Fiziksel incelemeleri. kapsar.'®
Satis giiciiniin ise giris, ¢1kis oraninin yiiksek olusu, maliyetleri yiikselten
onemli bir etkendir. Satis elemanlarinin devir hizimn bu nedenle diisitk olmasi
gerekmektedir. Uygun Kkisilerin se¢ilmesi onemlidir. Uzun bir ise alma siirecinin

uygulanmasina karsin yinede ise alinan satis elemanlan iyi segilememektedir.

120 «G B.Giles Marketing M.E. Hand Book Series, Landon 1969, s 144-624,” ( Taskin 1990 , a.g.e.,
s.73, iginden alint1).
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Iyi bir elemanin segilmesini etkileyen sayisiz etkenlerden biri de ise giris
sirasinda yapilan miilakattir. Aday satis eleman: ile satig yoneticisi tarafindan yapilan
goriisme, uygun kisinin bulunmasim etkileyecektir. Ancak satis yoneticisinin miilakat
konusundaki eksiklikleri bazen uygun kisilerin ise alinmasinda engel olacaktir.

Burada satis yoneticisinin bazi simrlamalarini su sekilde siralayabiliriz;

e Satis yOneticisinin goriisme deneyimi az olabilir.

e (Gorisme s1r2_151nda basarili i performansinda temel olacak biitiin boyutlara iliskin
bilgi toplayamaz.

e Aynntilarla zaman barcanabilir.

e Adayin verdigi bilgilerin dogruluk derecesi.

e On yargil1 ve sabit fikirli olmak.

e Goriigsmenin bagka konulara kaymasi.

¢ Yoneticinin ¢cok hizli karar vermest .

e Onceden olumsuz diisiinmek.

e Bos kadroyu hemen doldurma istegi.

e Adaylann yoneticinin degerlendirmesini etkilemesi.'*!

Satis yoneticilerinin ige alacaklar1 satis elemanlarinda oncelikle aradiklan
konularin 51ralaﬁd1g1 bir arastumada, satiy yoOneticileri Onceligi satisgimn istekli
olmasina vermislerdir, iyi orgiitlenmis olmak ile belirli bir hirst olmak ise ikinci ve
ticlincti swrada yer almugtir. Yiksek diizeyde ikna edici olmak genel satis deneyimine
sahip olmak, giizel konusmak, konuyla ilgili satis deneyimine sahip olmak, iyi referans
verebilmek ve toplumsal olabilmek o6zelliklerinin 6nemli olduklar1 da sirasiyla

belirtilmislerdir.'

7.SATISCILARIN EGIiTiMI VE YETISTIRILMESI
Isletmelerin satis giiciinii egitimden gegirmek istemelerinin ¢ok ¢esitli nedenleri
vardir. Tanim olarak egitim isletme i¢inde veya disinda normal programlar yoluyla veya

kendi kendine yada tecriibe kazandirarak bir kisinin bilgi yetenek ve becerilerinde

12l«John H. Dobbs, “Sales Force Turnover Can MakeYou-or Break You” Sales and Marketing
Management, s.14., (May 1979), s. 52-53,” ( Taskmn 1990 , a.g.e., s.74’deki almti),

122 «Stan Moss, “What Sales Executive Look For In New Salespeople”,. Sales and Marketing
Management, s.12, (March 1978), s.47,” ( Tagkin 1990 , a.g.e., s.74’deki alint1),,
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degisiklik yapma faaliyetleridir. Yetistirme ise belirli isleri yapabilmek i¢in gerekli olan
bilgi yetenek ve davrams kazandirma siirecidir. '

Ancak satig egitimi konusundaki kaynaklar egitimi biraz daha genis anlamda
yani hem egitimi hem de yetistirmeyi birlikte diisinmektedirler. Satis egitimi her
seyden once bir egitim faaliyetidir. Isletme yonetimi, bu faaliyetleri ile satislari
miimkiin oldugu kadar verimli yapmak, zaman kayiplarim1 azaltmak ve is giicti devir
hizin1 diistirmeyi amaglamaktadir. 4

Satis egiﬁminin diger amaci bilgili satigg1 yetistirmektir. Ciinkii satis¢inin
basarili olmas: icin bilgili olmasi zorunludur. Satis¢1 isletme politikalarini anlayip
yorumlamak satig firsatlarini yakalayip degerlendirmek ve miisterilerinden gelecek
sorular1 daha rahat cevaplamak i¢in dig gevreye ve isletmeye iliskin temel bilgilere

sahip olmalidir. '*

7.1 Satis Egitiminin Amaclar

Satis egitiminin amaclar1 firmaya goére degisebilir. Genel olarak satig elemam
devir hizinin diigtirilmesi, satig giiciine moral kazandirma miisteri iligkilerini gelistirme,
satiglarin  arttinlmasi, zaman ve alan yo6netiminin etkin kullanimina iligkin

aliskanliklarin kazandirilmas: gibi ana basliklar altinda toplanabilir.

7.1.1 Satis Elemanlarimin Devir Hizzim Azaltmak

Satis elemanlar1 devri belirli bir donemde satiy gliclinden ayrilanlarin
oranidir. Satis giiclinli olusturan satigsgilarin yada yoneticilerin is tatmini yiiksek
oldugunda satig giicii devri diisiik, aksi halde yiiksek olur. Firmaya yeni alinan bir
satisginin egitimsiz olarak sahaya gonderilmesi hem satigg1 hem de firma igin hos
olmayan durumlarla karsilagilmasina neden olabilir.

7.1.2 Satis Elemanlarimin Verimliliginin Artirilmas:

Satis egitiminin temel amaci olan satista verimliligin arttirilmasi, satis giiciine
satis becerilerinin kazandirilmasi ile olasidir .Satig egitimi alanlar genelde firmanin

kiiltiirii, politikalar, liriinleri, hizmetleri, faaliyette bulunan sektér, satis teknikleri vb.

123 Kocel, a.g.e., s.19.
* Ahmet N. Kog, Yaratic1 Saticibk ( Istanbul : Kog Holding A.S. Egitim ve Gelistirme Merkezi Ders
Notlari, 1984), s.8.
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konularda egitilmelidir. Bu hem bireysel amaclari hem de firma amag'larlnm
gergeklestirilmesine yardimei olacaktir.

7.1.3 Miisteri ili§kilerinde Standart Saglamak _

Satis giicli devrinin diisik olmasi miisteri ili§kileriﬁin lyilestirilmesine
yardimel olmaktadir. Miisterilerin diizenli olarak ziyaret edilmesi miisteri bagimhligin
arttrir. Ozellikle ziyaret sirasinda sorular tam ve dogru olarak yan1tlarid1§1ndé’ ve
itirazlar uygun karsiliklarla giderildiginde miisterilerin tatmini acgisindan firmaya

bagimlilig artar.

7.1.4.Satis Elemanlarinin Moralini Yiikseltmek .

Satigeinin moraliyle performansi arasinda dogru bir iliski bulunmaktadir.
Satigg1 yiksek moralle satisa ¢iktiginda miisteriye daha ilimh yaklasacak oluméuz
durumlarin éistesinden gelebilecedi ve daha hizli siparig alabilecegi icin morali yitksek
olacaktir. Egitimsiz bir satigg1 ise miigterinin sorularina yetersiz yamt vereceginden

miisteriyle olan iliskilerinde gatisma yasayabilir.

7.1.5. Zaman ve Bolge Yonetiminin Disiplininin Kazamilmasina

Yardimci1 Olmak

Satig yonetiminde zaman ve bolge yonetimi ¢ok 6nemlidir. Yeni atanan
satig¢l, satis faaliyetlerinin nasil béliistiiriilecegini, ziyaretlerin miisterileri: hacimlerine
gore nasil ayarlana.caglm, her bir ziyarette ne kadar zaman harcanmasg gerektigini, satis
seyahatlerinin ne kadar siirede yapimasi gerektigini tam olarak sap:amahdir. Bu

saptamay1 da egitim ve deneyimiyle yapacaktir. '*

8 . SATIS ELEMANLARININ DEGERLENDIRILMESI

Satiggilarin degerlendirilmesi ise diger personele gére daha da zordur. Ciinkii
igletmenin satis giicliniin kendine 6zgii nitelikleri vardir. Satig elemaninin basari
degerlendirmesi zor bir goérev olmasina karsin satis yonetiminin yapmak zorunda
oldugu onemli bir gérevdir. Bu degerlendirmenin zorlugu baslica su kosullardan

kaynaklanmaktadir:

' Giirdal, a.g.e., 5.56.
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Satigeinin faaliyetlerinin degisik ozellikler tasimasi sadece satis degil isletmeyle
ilgili bagka gorevlerde yapmasi.

Satiggimin ¢aligma saatlerinin kesin olmamasi ¢ogunlukla fazla caligmasi.

Sonuglarin Sl¢tilmesinde giigliik rnegin satilan mal miktarinin cogalmasinda piyasa
payinn genislemesinde saticinin payiin ne kadar oldugunun belirlenmesindeki
gligliik .

Satis elemaniyla birlikte satisa, satiy midiirli, bslge miidiirii gibi bir yetkilinin
katilmas1 durumunda saus¢inin satig gabasindaki payimn ne kadar oldugunun kesin
olarak belirlenememesi.

Satigetlarin basan degerlendirmesinde genellikle karsilasilan bu glicliiklere

karsin satiggimin basar1 degerlendirmesi uygulamada gesitli yontemler kullanilarak

yapilmaktadir.

8.1 Satis Elemanlan I¢in Basar1 Ol¢ekleri

Isletmeler, satisgilarin bagari diizeylerini belirlerken cesitli oOzellikleri goz

oniinde bulundururlar. Burada yaygin olarak kullanilan satis bagari olgekleriyle satis

yonetimi tarafindan satis basarisimn maliyet etkinligini degerlendirmek i¢in kullanilan

bazi &zel kontrol mekanizmalarina ve basar1 6lgme sistemlerine yer verilmistir.

Genellikle uygulamada kullamlan satis basar1 6lgeklerinden bazilar: sunlardir:

Ortalama siparis degeri.

Miisteri ziyaret sayisi.

Siparis siklig1.

Ulagilan kota yiizdesi.

Satilan farkh iriinlerin sayvisi.

Iade edilen mallarin yiizdési.

Farkh tirtinlerin sayisi.

Satisa gore yapilan kar.

Satilan her iiriine gore reklam maliyetleri.

. . . . 12
Yeni miisterilerin say1sidir.'%

126 Tagkin 1997, a.g.e.,, s.143.
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Satig basari Olgeklerinin  disinda, satis basarisinin maliviet etk‘i‘hligihi
degerlendirmek igin; satis yonetimi, satis harcama orani, ortalama siparis verimliligi,

satrg giicti aktifligi ve sati yatinm doniis orami gibi bazi farkls kontrol araglan kullanilir,

8.2 Satis Elemanlarimin Basarisimi Etkileyen Faktiirler

Degisik aragtirmalar satigcimin basarisinin bir cok kisisel, kisiler arasi, Orglitsel
ve gevresel etkenlere bagl oldugunu gostermistir. Ornegin satig bolgesinin satin alma
potansiyelleri cografi biiyiikliikleri ve rekabet kosullan arasindaki farklihklar reklam Ve

pazarlama ¢abalarmin etkileriyle, satiscinin krediyle mal satabilme basarisim da

etkiler.'?’ .
~ Bir satiy elemanmm sorumlu bulundugu bolgedeki satiglar su sekiz. farkls

degiskende etkilenir:

¢ Cevresel etkenler

e Rekabet

e Sirketin pazarlama stratejileri ve taktikleri

 Satig giicliniin 6rgiitlenmesi politikalan siirecleri

e Bolge satig miidiirtiniin 6zellikleri

e Satiseinin 6zellikleri

e Bolge 6zellikleri

e Birey olarak miisterideki ilgili etkenler.'?®

Isletmenin bir bolgedeki satis basarisint bir bagka bilim adamu cesitli etkenlere
baglamaktadir. Genel olarak satis bolgesini etkileyen cevre etkenleri su sekilde
stralanmaktadir.

Piyasa potansiyeli: Bolgede adam bagina diisen is, seyahat gereksinmeleri,
miisterilerin cografi dagilimi, miisterilerin sayis: ve biiyiikliigii ve mﬁsterileﬁn hizmet
gereksinmeleri.

Satis elemanlarmin deneyimi: Egitim, kisisel ozellikler, bolgedek: satis

basarisini belirleyen ¢ok 6nemli bir etkenlerdir.

127 «A Benton ve J.M. Ivancivich “Bass Performance Rating for Sales Personal”, Journal Of Marketing
July 1978. S.87-88, “( Taskin, 1997, a.g.e., s.153 deki alnt1).

1%«B Adrian Ryans and Charles B.Weingberg, “Teritory Sales Resporse”, Journal of Marketing
Research, Vol: 16, s. 8 (Movenberg 1979), s. 454” ( Tagkin, 1997, a.g.e., 5.153’deki almty)
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Sirketin bolgede gecmis deneyimi: Bolgedeki faaliyetlerin baslangig¢ tarihinin
eski olusu rakiplerin rekabet giicleri diger etkenlerdir.

Sirketin giicii, yonetim yetenegi tutundurma dagitim etkinligi gibi konular
onemlidir.

Goriildugi gibi satiggilarin basar1 diizeylerini etkileyen ¢ok farkli unsurlar
vardir. Bu unsurlar degisik arastirmalarda inceleme konusu olmustur. Bir arastirmada
satis basarisiyla is tatmini satigginin 6z saygist rol catigmasi rol belirsizligi satis

potansiyeli ve i boliimii arasindaki iliskiler degerlendirilmistir.'?

9.SATIS ELEMANLARININ UCRETLENDIRILMESI

Ucretlendirme, satis yonetiminde o6nemli sorunlardan biridir. Isletmenin
karliigini dogrudan etkileyen anahtar personel olan satisgilarin iicretlendirme
politikalarmin iyi diistiniilmesi gerekmektedir. Isletme agisindan bir maliyet unsuru
satisc1 acisindan ise bir calisma amacidir aym zamanda bir tesvik unsurudur. Ucretin
disindaki mali ve maddi olanaklar ve bagka tegvik unsurlar1 olabilir fakat ticret bunlar
arasinda en Snemli olanlandir. '

Ucret, iyi satiscinin devsirilmesi satis giiciine dahil edilmesi, motivasyomi ve
uzun siire firmada kalmasim saglamada énemli bir unsurdur . Ucretlendirme planlari
temelde {i¢ islevi yerine getirir. Birincisi bireylerin yasamlarim1 devam ettirebilmelerine,
belirli bir yasam standardimn saglanmasma yardimci olur. Insanlar zorunlu
gereksinimlerinin saglanmasina ve belirli bir birikim saglayarak issizlige karsi gtivenli
olabilmek, giivenli bir gelecek saglayabilmek i¢in para kazanmak durumundadir.
Ikincisi, basarili bir satig¢imin ddiillendirilmesine yardimer olur. Ugﬁncﬁsﬁ, bireysel ve
Orgiitsel amaglar ara§1ndaki uyumun saglanmasinda bir ara¢ olarak kullamlabilir.

Satiscinin géreksinimi ve beklentisi belirli ve yeterli iicret diizeyine sahip
olmaktir. Sangg:i emeginin karsihgim aldigmma inandiginda firmaya bagimlilig
artacaktir. Ornegin satisc1 hem parasal hem de parasal olmayan 6zendiricilerle belirli bir

{icret diizeyine sahip oldugunda tatmin diizeyi artacak satista daha basarili olacaktir. 13!

' David W Cravans, Robert B. Woodreff and Joe Ctamper, “An Analtical Appiracah For Evulation
Sales Teritory Performance,” Journal Of Marketing, (January 1972), s.32-34.

130 Taskin 1997 a.g.e. s.158.

131 Sahavet, a.g.e., s.197.
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Ancak yukarida soylediklerimizden sonra sunu da kabul etmek gerekir ki iyi
satiggilart ¢ekecek motive edecek ve zaman iginde elde tutacak garantili bir
Ucretlendirme plani1 formiile etmekte hi¢ kolay degildir. Zira satiscilarin ve firma
yonetiminin ¢ogu zaman birbirinden farkli birbiriyle uyugmayan amaglara sahip
bulunduklan goriilmektedir.'* |

Ucret sistemleri géreksinimleri karsilayacak ve etkinligini artiracak tiirde
'olu$turulma11 ve sirekli gozden gegirilerek giincellestirilmelidir. Ciinkii rekabet
ortaminda ticretlendirmenin degisen ¢evre kosullarina uyumlastirilmas: gerekir.
Ucretlendirme sistemleri;
¢ Yalnizca maas.
¢ Yalnizca komisyon veya prim.

e Karma sistem,.133

Maas, diizenli araliklarla yapilan 6demelerdir. Bu 6deme satiscinin deneyimine
Ozelliklerine, bireysel performansina ve yeteneklerine gore yapilir. Maag genelde satis
hacmi‘nde, cok kisa donemde, diger amaclara ulagma hedeflendiginde ve belirli bir
zamanda satig¢cinin satis hacmi tizerindeki etkilenmesi gii¢ oldugunda kullanilmaktadir.
Omegin yeni bir bolgeye girildiginde maas kullanilabilir. Satisc1 maasin garantisine
giivenerek aktif satig yerine pazar arastirmasi miisteri sorunlar1 ¢6zme yada satis
gelistirme cabalarinda bulunabilir, ancak, bu tiir faaliyetlerde satiggilarin etkisinin
belirlenmesi giictiir.

Bu tir bir ticretlendirmenin yararlan agagidadir.:

e Diizenli bir gelir saglar

e Firma baglml‘lllglnl artirir.

e Yonetimin satig personeli tizerinde tasarruf yetkisini gii¢lendirir.
e Satis personelinin, satis dis1 islevlerine 6nem gostermesini saglar.
e Uygulama kolaylig1 saglar.

Sakincalari ise;

e Satis elemanlarim fazla gayret i¢in motive etmemektedir.

o Satis personeli izerinde ¢cok az maddi ayricalik saglar.

'** Mehmet Olug ve digerleri, Satis Giicii Yonetimi (Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Pazarlama Enstitiisii, yaym no: 12 Jstanbul, 1979) , 5.129.
133 Giirdal, a.g.e., s.108-109.
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Dengeli bir satis karmasi saglamada basansizdir. Ciinkil satis elemanlan tiiketicinin

daha kolay talep ettigi tiriine yonelir.

Satis elemanlarinin ¢aligmalarimi denetlemede, degerlendirmede ve &diillendirmede

yonetime daha biiyiik bir gbzetim gérevi yiikler.

Komisyon ve Prim, Satiscilara satis hacminin yiizdesi yada katki pay1 gibi

kazan¢ Olciitlerine gore yapilan Odemelerdir. Performansa ¢demenin yapilmasidir.

Ozellikle firmanin yeni bir iiriinii pazara sunmasi durumunda dogrudan satis ¢abasimn

olciimlenmesi amaciyla kullanilabilir. Pazarmm genis ve boliimlenmemis oldugu

durumlarda, yeni kurulan isletmelerde rahatlikla kullanilmaktadir. Prim dogrudan

satigcinin ¢abasina baghdir. Satis¢l, cabasina orantili olarak gelirini gelistirme olanagina

sahiptir. Bu nedenle satis yoneticisinin satiglar tizerindeki kontrolii en aza indirgenebilir.

Prim sisteminin uygulanabilmesi i¢in prim temelinin prim esaslarinin 6deme

donemlerinin ne zaman hangi hesaptan para g¢ekilebileceginin tam olarak belirlenmesi

gerekir.

Prim oranlar:

Tiim satiglardan sabit bir iiriin temeli tizerine.
Urlin grubuna gére degisik oranlarda
Hesaplanan hedefin lizerindeki satislardan.

Briit kazangtan olarak belirlenebilir.

Prim ve komisyon y6nteminin yararlari;

Dogrudan dogruya yapilan ¢aba oraninda 6demenin yapilmasin saglar.
Hesaplanmasi ve anlasilmasi kolaydir

Firma satig giderlerini kontrol etme olanagimi sahip olur

Satis personelini tam kapasitede ¢aligmasim saglamada en iyi
6zendiricidir.

Iyi satis personeline sahip olmada etkin olabilir.

Yontemin sakincalari;

Temeli kazangtan ¢ok satis diizeyine baghdir.

Firmaya ¢ok az baglilik saglar, satig personeli serbest hareket eder.
Satis personelinin satig digi1 islevlerini 6nemsememesini saglar.
Satis sonrast hizmetlerin etkili yapilmasini engeller.

Satis bolgelerinin degistirilmesi ve daraltilmasi sorun yaratabilir.

finanssal
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e Satis artnslafmda fazla 6demeyi, diisiiglerde ise az 6demeyi gerektirir.

e Satis personéli firmadan ¢ok kendi satiglarini yapmalarina neden olabilir. Bu da
uzun donemli iligkilerden ¢ok kisa donemli iligkilere agirhik verilmesine yol agabilir.

o Yiiksek 6deme yapilan satis personelinde yoneticilik ve tist diizey gorevler igin
isteksizlik yaratir.

o Satiglarin diigiik oldugu dénemlerde yiiksek personel devir hizi goriiliir.

Karma Sistem: Birden fazla yontemin birlikte kullamlmasidir. Ornegin maas
+prim, maas+ 6zendiriciler,maas-+prim+o6zendiriciler gibi kullanilabilir.

Maas +prim yonteminde en 6nemli béliim sabit maas ve degisken prim kisminin
belirlenmesi ve ayrilmasidir. Ayrim satig faaliyetlerine ve prim temeline gore yapilir.
Firma iyi satig giiciine sahip olabilmesi i¢in isglicii pazarindaki fiyatlar1 géz 6niine
alarak yeterli diizeyde toplam ticreti belirlemelidir.

Maas +ikramiyede maas temeldir, ikramiye 6zel amaglara ulagmak i¢in yapilan
odemedir 6zendirici niteligi yiiksektir. Ikramiye primden iki yonden farklidir. Prim satig
oranlarina ikramiye ise iicrete ya da basarisimin Sl¢timlenmesine dayamr, bir defaya
mahsuben yada belirli araliklarla 6denir.

Ornegin, iilkemizde genelde ti¢ yada d6rt maas tutarinda ikramiye Sdemeleri
yapilmaktadir. Ucret plamnda degisiklik yapmadan ikramiye tutarinda ikramiye
6demeleri yapilmaktadir.

Ucret planinda degisiklik yapmadan ikramiye kisa doénemli amaglan
karsilamaya yonelik olarak yoneticiye esneklik saglar. Ikramiye bireysel giidiilemeden
cok grup basarisini 6diillendirici niteliktedir.

Ikramiyenin belirlenmesinde kota yeni miisterilerin yﬁnetimi, tahmini
satislardan kar satig yarismalari, dengeli satiglar, bolgenin biiylimesi, satista karlilik,
firiin hattimin agirlikli olmasi, miisteri ziyaret sayisi, satig disi faaliyetler miisterilerin
0zel siniflandirmasi, hizmet siiresi gibi etmenler kullanilabilir.

Yo6ntemin Yararlari:

o Uygulanan kisiye maas ve prim avantaj: saglar.

e Biiyiik sl¢lide kazang olanag saglar.

e Satis personeline sabit bir gelir sagladigindan yiiksek diizeyde gliven hissi verir.
¢ Satis harcamalarinin satiga oranini dengeler.

* Satis personeli tiim islerinden dolay1 6diillendirilir.
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* Sabit ve degisken iicretin 6zelliklerini tasimasi nedeniyle firmaya satis personelinin
islevlerini kontrol etme ve onlar: yeterli diizeyde 6zendirme olanag: saglar. '**

Yontemin sakincalari:

* Anlagilmas: zor ve karmagik bir yapidir.

* Disiik maas yiiksek prim olusturuldugunda, satiglarin diismesi halinde kazancin
diistik olmasina neden olur.

* Zaman zaman yonetime pahaliya neden olur.

* Cok fazla amaca yonelik oldufundan zaman zaman onemli noktalar gdzden
kacabilir.

* Satis personeline prim verildigi igin onun gelirini artirabilmesi icin satis ¢abalarina
daha fazla agirlik vermesi s6z konusu olabilir.

Diger yonden belirli bir maagin verilmesi sonucu satici personelin garanti geliri
nedeniyle satis1 artirma ¢abast yeterli olmayabilir. Bu nedenle karma sistemde maas ve

prim dengeli bi¢imde saptanmalidir.!®

™! Sahavet, a.g.e.,.s.208-209.
% Sahavet, a.g.e.,.s.208-209.



UCUNCU BOLUM
SATIS ELEMANLARININ iS$S TATMININI ETKILEYEN ORGUTSEL
FAKTORLER

1. SATIS ELEMANLARININ IS TATMINI

Satis elemanlan islerini yaparken, ¢esitli duygular heyecanlar yasar. Bu
duygular ve heyecanlar satis elemanin isinden bekledigi is tatminini belirler. Is tatmini,
daha Once belirttigimiz gibi bireyin isine karsi duygulari, distinceleri, eylemleri ve
davramiglar1 olarak tamimlanir, kisaca isin yapilmasinda duyulan memnuniyet, haz
derecesidir.

Satis elemanlariin orgiitsel rolii, isletme igindeki diger rollerden farkliliklar
gostermektedir. Satis elemanlarimin 6rgiitsel roliniin bir ka¢ karakteriksel o6zelligi
vardir. Birincisi, firma ve pazar c¢evresi arasindaki sinir eleman roliidiir. Satis¢inin
gobrevi, organizasyon disindaki kisilerden gelen istekleri yada talepler ile firmanin diger
¢alisanlarinin talepleri ile uyumlu hale getirmektir.

Ikinci karakteriksel 6zelligi; satisginin gérevi firmamn gelir getiren ¢abalarinin
basarisini tespit etmede merkezi 6nem tasimasidir. Bu nedenle satisginin performansi
¢ok sayida insanin basan ve basarisizlig tizerinde yiiksek etkisi vardir. Baglantili olarak
bu tip pozisyonlara sahip kisilerin satis¢iya etkisi ve satig¢inin davraniglarinin kontrolii
asamasinda ilgileri bityiiktir.

Uciincii olarak, satiscinin rolit stk sik yaratici yenilikei aktiviteleri gerektirir.
Satiscimin rehber amagh standart islem prosediirleri setinden sik sik yeni ve olagan
talepler ile olagan olmayan rol talepler ile yiiz yiizedir. Bu spesifik karakteristikler satis
elemanlarinin  firma pazar arasindaki basarisini etkilemekle kalmayip satiggilar
arasindaki celiski, gerginlik, stres ve is tatminsizligi alaninda olagﬁn istii yiiksek

potansiyel teskil eder. '*

13 A. Jr.Churcill, A. Gilbert, M. Neil Ford And C.Orwille Walker Jr., “Measuring The Job Satisfaction
Of industrial Salesman,” Journal Of Marketing Resarch, Vol.:11 August 1974, 5.323-323.
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2.SATIS ELEMANLARININ IS TATMININI ETKILEYEN ORGUTSEL
FAKTORLER

Calisanlarin is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden 6nemli olarak gordiigii-

miiz; orgiitsel iklimi, yonetim sitilini, performans standartlarini, performans degerl-

endirmelerini, otorite yapisini, isin niteligini, ¢alisma grubunu, ¢alisma kosullarini, rol

olgularnni, yiikselme olanaklarini, ticretlendirme ve &diillendirmenin, satis eleman-

lariin is tatminini tizerindeki etkilerini alt bagliklar altinda asagida incelenecektir.

2.1. Orgiitsel Iklimin Satis Elemanlarinm Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Calisanlarin is tatmini, isletmenin organizasyonel karakterinden genis ¢apta ve is
cevresindeki sosyal iligkilerle etkilenmektedir. Is tatmini ile ilgili yayinlarda bunun gibi
pek ¢ok degisken tartisilmaktadir. Endiistriyel psikolojide bir ¢alisanin is ¢evresini
olusturan pek c¢ok unsur organizasyonel iklim adi verilen bir yap: i¢inde gruplandlrlllf.
Iklim iizerine en sik karsilagilan diigiince orgiitsel psikolojiyi olugturan organizasyonun
karakteristigi ve isini yaparken diger insanlarla kurdugu iliskinin yapisini belirtmesidir.
Objektif is durumunu, c¢alisanin kavramasin temsil eder. Bu demektir ki iklim kavram
olarak c¢alisanin etkin degerlendirmesi, is ve ig ¢evresi ile iligkilidir.

Temel bir kani gostermistir ki is tatmini bir ¢alisanin firmasmin iklimini
kavrayabilmesi ile degismektedir. "’

Orgiitsel iklim; orgiitlere kisilik kaiandlran, bireylerce farkli bigimlerde
algilanan, bireylerin davranislarin etkileyen ve isletme i¢i verimlilik diizeyini yiikseltici
ozellikler dizisi olarak tamimlanabilir. Y6netim ve satig¢ilar arasinda farkli bigimlerde
algilanan orgiitsel iklim hem satig¢1 hem de y6neticilerin yonetimsel amaglarinin para-
lellik gostermesiyle islerlik kazanmaktadir, '8

Orgiitsel iklim satis elemanlan igin isletme igindeki firsatlari, iyi performans
karsihligi kendilerine verilen deger ve gorecekleri oOdiiller konusundaki duygu ve

diisiincelerini ifade etmektedir.*

37 Gilbert A. Churcill, Jr. Neil M. Ford and Orwille,C.Walker, “Organization Climate and Job
Satisfaction In The Sales Force, “ Journal Of Marketing Research, Vol.:13, Movember , 1976, s. 323.

1% philip Kotl, Gry Amstrong, Priciples of Marketing (4 ed..Englewood Cliffs Pretice-Hall,1989),
5.482.

13 Omer Baybars Tek, Pazarlama flkeleri (Sekizinci Bask1 ,istanbul: Beta yaynlari, 1999), s.827.
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Bazi isletmelerde, satiy elemanlarina Snemsiz kisiler gibi muamele édilir ve
personel devrinin yiikseklikleri dikkate alinmaz. Bu diisiincedeki firmalarda satis
elemanlarinin performanslan diiser ve satis elemanlarinin isgiicii devir hiz yiikselir.
Be= isletmelerde ise satis elemanlar temel itici gii¢ olarak dﬁsﬁnﬁlur ve onlary gelir ve
terfl bakimindan sinirsiz olanaklar saglanir. Satis elemanlarinin beklentilerinifl, orgiit
politikas1 olmasi sebebi ile isletmedeki satis elemanlarinin isletmeye karsi dévram&mda

olumlu etkiler. '

2.2.Yoneticilerin Satis Elemanlarimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi .

Satis elemanlarinin is tatmininin tizerinde Orgiitsel tabanli belirleyici'lerin en
O6nemlisi yo6netimin anlasilir kalitesidir. Spesifik olarak c¢aligmalar is tatmininin
yoneticileri yeterli yetkili, kabiliyetli olduklarina inandiklar1 zaman is tatmininin yiiksek
oldugunu tespit etmistir. Isgdrenler kendilerine saygilh ve deger veren bicimde
davranilmasini beklemektedirler. Tam tersi yetkisini kullanmayan bencil yoneticiler is
tatminini diisiirmektedirler. '*!

Yapilan aragtirmalarda yoneticilerin satig elemanlarinin is tatmini {izerinde etkisi
asagidaki degiskenlere baglanmugtir.
¢ Denetiminin kapali olmasi.

e Performans standartlarini tespit etmede satigginin katilima.

e Satis yoneticileri ve satig¢ilar arasindaki iletisim sikligi.

2.2.1. Denetimin Kapal Olmasi

Her satis yoneticisinin belli bir ‘denetim alam vardir. Bu denetim alanmin
boyutu firmanin yapisina gore degisir. Satigcinin denetlenmesi ast ve st iliskisinin
olusturulmasi, liderlik, kontrol alami v.d..unsurlar is tatminiﬁi eikileyen Onemli
faktorlerdir. Satig orgiitlerinde ast-iist iliskilerinin yapisi, 6zellikle kariyerinin ilk basa-
maklarindaki satiggilar i¢in 6nemlidir. Satig eleman1 yonetici arasinda ¢ok der géli bir
iliskinin kurulmas: olduke¢a giigtiir. Iletisimin eksikligi, rol belirsizligi ve agiklig,

beklenti, amag 6diil arasindaki dengenin kurulamamasina yol acabilmektedir.'*?

140 Cigdem Kurel,” Orgiitsel Politikalarin Algilanmasi,” Anadolu Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler
Dergisi, Cilt: 14, say1:2, (1988),5.528-533.

! Gilbert A. Churcill, Jr. Neil M. Ford and Orwille C. Walker Jr, 1976, a.g.e., $.323-332.

"2 Gilbert A. Churcill, Jr. Neil M. Ford and Orwille C. Walker Jr, 1976, a.g.e., 5.323-332.
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Denetim sitilin bilesenlerinden birincisi yoneticinin ¢alisanlarina uyguladigi
denetimin miktar1 ve is aktivitelerini ne derecede kapal sekilde yapilandirdigi, izledigi
ve yonettigidir. Arastirmalar pek ¢ok meslek grubunda kapali bir yonetimin, ¢alisanin is
tatmini tizerinde negatif etkisi oldugunu goéstermistir. Aksine bir uygulamanin aragtiril-
masi ise rutin olmayan islere sahip is gérenlerin istlerinin agik bir sekilde nezaret
etmesi ve islerinde yardim edilmesi ve siirekli damismanlik tarzinda yaklasimlarin: |,
islerindeki duyduklar: tatmini artirdig1 gérilmiigtiir.

Sahada calisan satig elemaninin isleri diger isgorenlere gére daha az yapisaldir
ve diger meslek gruplarina gére ona daha fazla otonomi saglar. Sik sik rutin olmayan
durumlarla ve miisteri istekleri ile yiiz yiizedir. Sonu¢ olarak isine ait istekleri
karsilamada ve misterilerine destek olabilmek i¢in agik bir denetim sekli ister. Bu tip
bir denetim sekli alan satiggilarin, yoneticileri elemanlarin igleri ile ilgilenmekte, bu
tip denetlenen satiscilar islerini basarmada takip edecekleri prosediir ve politikalara

daha rahat uyum saglamaktadirlar. '3

2.2.2.Performans Standartlar1 Tespitinde Satis Elemanmm Katilimi

Giiciin merkezi olmamasi, tek bir insana bagl: karar yerine insanlarin birlikte
karar verebilme derecesini anlatir. Gii¢ merkezi olmadiginda pek ¢ok insan karar verme
olayma katilir. Serbestg:e gérev alabilirler bu tip bir durum is tatminine tesvik eder.
Bunun aksine karar verme yetkisi otoriter bir veya bir kag¢ kisinin elinde ise ¢alisanlar
kendilerini glicten yoksun hissederek kendilerini tatminsiz bulurlar.

Baz firmalarda performans standartlan, ¢alisanlar tarafindan tespit edilse de
cogu firmada performans standartlari, yOnetim tarafindan tek tarafli belirlenir.
Arastirmacilar katilimeci yonetimi tercih eden firmalarda, firma politikalar1 ve
performans standartlarini belirlemede bir etkileri oldugunu hisseden ¢alisanlarin, bu
politikalar, iicret ve promosyon tespitinde kullanlan standartlar lizerinde daha olumlu
fikirleri oldugunu diistinmektedirler. Bazi karigiklar olmasina ragmen bu varsayimlar bir

cok ¢alisma tarafindan desteklenmektedir.

143 Gilbert A. Churcill, Jr. Neil M. Ford and Orwille C. Walker Jr, 1976, a.g.e., 5.323-332.
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2.2.3. Iletisim Frekansi

Yonetim sitilinin 3. bileseni satis yoneticisi ve satiggilar arasinda iletisim
frekansidir. Daha sik iletisim, yliz ylize toplantilar, telefon goriismeleri, yazih
materyaller ve nanogramlar satigcimin, yoneticisinin isteklerini daha iyi anlayip
degerlendirmesi, sirket politikalarimi ve prosediirlerini ve ozellikle kendisi ile ilgili
degerlendirmeleri (iicret ve promosyonu) daha iyi anlayip idrak etmesini saglar.

Iletisimi satis elemanlan ile satis yoneticileri ve tiiketiciler, ayrica da satis
elemanlarinin kendi aralarinda olmak iizere, iki yo6nlii olarak diistiniilmesi gereklidir.
Ciinkii kendisi ile etkin bir iletisim kurulamayan satis eleman, ne yapacagim tam olarak
anlamayacagi gibi zaman igerisinde pazarda ve igletmedeki satis elemanlar1 arasinda
olumsuzluklar goriilecektir. Bireysel olarak satig elemanlarinin motivasyonunda istenen
gelisim ve degisimleri ortaya konulamayacaktir. Bu durumda ise rol belirsizligi rol
catigmasl yasayacak ve motivasyonun saglanamamas: sebebiyle is tatminsizligine
goriilecektir . Iste bu sebeple satis elemanlarina baslangigta gorevleri agik olarak
belirtilmelidir.

Fry Futile, Parasuraman ve Chmielewski 216 satis elemanini kapsayan
arastirmalarinda sadece yoneticileriyle iyi bir iletisim kuramayan satis elemanlarinin %
93“iiniin rol catismas: icinde olduklarinmi tespit etmislerdir. Aym satis elemanlarinin
biliylik bir ¢ogunlugunun is tatminlerinin olmadigi da arastirmanin ilging sonuglari

arasindadir.'**

2.3. Otorite Yapis1

Bir firmanin otorite yapisi, bu yapin iginde satisgimin pozisyonu, satigginin
orgiitsel rolii ve is performans: iizerinde etkilidir. Isini yaparken satiscinin aktivitelerini
etkileyen firmadaki departmanlarin sayist veya satig elemanlarinin etkileme derecesi
firmanin otorite yapisim belirleyen kiriterlerden biridir. Bir satigginin aktivitelerini
etkileyen is veya departman sayilarinin ¢oklugu, satis elemanini igini yapmada sahip
oldugundan daha az otonomi diistincesini verir. Firma politikalarim kisith goriir, ayrica

firma igindeki gesitli istlerinden ¢elisen, istikrarlt olmayan taleplerle sikca karsilagir.

L ]
%+ Mehmet Alikisoglu, “Sati Elemanlarmm Giidiilenme Siirecinde Iletisimin Rold,” Pazarlama
Diinyasi Dergisi, Cilt.:VIII, Sayr:4, ( Temmuz-A Zustos)1994, s.32.
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Sonug olarak sat1$ elemanlar1 firma politikalarindan, denetiminden, belki de isinden
tatmin olmayabilir.'*®

Firmann otorite yapisin yansitan gostergelerden bir bagkasi, satisin onaylan-
masi veya ret edilmesi kararin da satis¢rya verilen serbestligin derecesidir. Zor kosul-
larda, uzun zaman harcanarak yapilmis bir satigin, satis elemaninin bdlge deneyimlerin
giivenilmeyip firmanin istihbarat boliimii tarafindan verilen ret karar1 veya miisteri
hizmetlerinin, miisteri teminatlarini: yetersiz olarak gérmesi ve satist engellemesi

sirket merkezinin satis elemani tizerindeki olumsuz baskisim géstermektedir.

2.4. Satis Elemanlarinin Islerinin Niteligi ve Calisma Kosullar

Satis elemanlarmin islerinin niteligi ve ¢alisma kosullar1 firmanin diger
departmanlarina gore farklilik gostermektedir. Bunlar;

Satig, daha 6nce deginildigi gibi rutin olmayan problemlerle sik sik degisik
g¢oziimler gerektirir. Ornegin miisteriye 6zel dizayn edilmis makine sistemleri satan satis
elemani standartlari Onceden belirlenmis satiy yapan satisgidan daha fazla degisik
coziimler liretmesi gerekir. Basarili satigcilar miisteri ihtiyaglarimi karsilamada biraz
yaraticilik gosteren ve aktivitelerini gelistirenlerdir. Bu yenileme isleri stireklilik
gostermeyebilir. Kalici olmamasina ragmen satigs¢inin iyi olmasi ve performansi icin
yonetim cahisanlar1 olagan olmayan durumlar ile basa ¢ikma yetenegini egitimle
gelistirmelidir.YetersiZ veya deneyimsiz satiscilar lizerine bu sekilde bakildiginda
yenileme veya degiskenlik icin istek veya talep satigcinin iyi olmasi tzerine negatif
~olabilir. Bu durumda satisginin isi nasil yapacag: hakkinda kararsiz kalabilir. Isini
yapmada kendine olan gilivenini kaybedebilir. Bunun sonucu olarak isine karsi olan
tutumunu negatif hale getirebilir. Promosyonlar ve kampanyalar hakkinda karamsar
olabilir. Ayrica satigg1 sahada karsilagabilecegi olagantistii problemleri ¢dzmede
yardimer olacak yeterli destek ve rehberlige sahip olmadigini, firma iist yoneticileri
tarafindan bagi bos birakildigini hissederek firmanin politikalarindan ve desteginden
memnun kalmayabilir.'*°

Satis elemanlan ,isleri sik sik seyahat ve miisteri ziyareti gerektirmektedir. Bu

seyahat zorunlulugu ve miisteri ziyaretleri sonucu is saatleri ¢ogu zaman normal ¢alisma

3 G. A. Churcill ve digerleri,1976. a.g.e., s .223-224.
146 G. A. Churcill ve digerleri,1976. a.g.e., s .226-229.
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saatlerini asmaktadlr. Calisma saatlerinin belirsizligi ve uzun ¢aligma saatleri satis

_elemaninin i tatminini diiglirmektedir.

Satis elemanlar1, isi geregi farkli ortamlarda, farkli yapidaki miisterilerle kars:

. karstya gelmektedir. Bu durumda bir yandan satis islevini yerine getirirken bir yandan

da farkl kisilerle is diyaloguna girmektedir. Satisginin kisiligi ¢ogu kisinin kaldira-
mayacagl bir baski altindadir. Kendisini gormeye yada dinlemeye hevesli yada istekli
olmayan kisilerin yaninda rahat, giivenli, nazik ve dost¢a bir havada olmalis
beklenmektedir. Mi'i$terinin direnci karsisinda, miisterinin farkinda olmadigi gerek-
sinimleri ortaya ¢ikarmak hatta almaya niyetleri olmadiklar: iiriinlerin gerekli
olduklarim onlara inandirmak zorundadir. Kisiligi zorlayan bu gereklilikler satis¢inin isi
nedeniyle ylksek strese ve catigma yasamasina ve kendini is tatminsiz olarak
hissetmesine sebep olmaktadir.'*’ |

Satis elemanlarinin islerinin her miisteri i¢in farkliliklar gostermesi, misteri-
lerin satin alma kararimin rasyonel karar mekanizmalarinin yaninda miisterinin psikolo-
jisininden etkilenﬁesi, satisin sonuclandirilmasinda ¢ok ¢esitli yaklagimlar gerektirmek-
tedir. Satig elemaninin, satis sonu¢landirma yontemleri zamam zaman satis yonetigileri
ile arasinda tartisma konusudur. Satig elemanlar1 bu nedenle beklentilerinden cok farkl
davramglgrla karsilagabilmekte, islerinin sonuglar1 hakkinda firmalar tarafindan g¢ok
farkli yorumlar getirilebilmektedir. Bu yorumlarin, beklentisinden farkli olarak ifade
edilmesi satis elemaninin kendine olan giivenini diisiirmekte satis elemanlar: ile sirket
yOneticileri arasinda ¢atigsmalara sebep olmaktadir.

Satis elemanlarinin islerinin yiiksek maddi riskler tagimasi, yéneticilerin satis
elemanlarina giivenmelerini zorlagtirmakta ve ¢atisma cikmasina neden olmaktadir.

Satis i¢in Ustlenilen yiiksek maddi riskler satis elemanlarini  strese sokmaktadir.

2.5. Calisma Grubu
Satisginin is tamimi, gergeklestirilmesi beklenen aktiviteler ve onlar1 gergek-

lestirmede, kullandig1 yollarda ilgili kisiler ve bu yollardan etkilenen kisilerin beklenti

7 G. A. Churcill ve digerleri,1976. a.g.e., s .230-233.
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ve istekleri ile tamimlanir. Satiscinin durumunda bu insanlarin bazilari kendi firmasinin
elemanlaridir. Meslektas satigcilar, tiretim yoneticisi, kendi yoneticisi gibi orgiit
elemanlar1 ve organizasyonun disindaki pozisyonlar1 (miisteriler ve aile tiyeleri gibi)
bireyleri kapsarlar.

Isini yapmada ve gelistirmede beklentileri olan cesitli partnerlerinin varlig: is
yapma yetenegini, kendisine gliveni ve morali lizerine negatif bir etkisi vardir. Benzer
sekilde cesitli partnerlerinde ¢elisen istekler olursa ortadaki adam haline gelebilirler.
Fizyolojik diren¢ ve diiglik moral bu durumda sik goriiliir. Belirsizlik ve gelisme bir
satigcinin isindeki diger insanlarla iliskileri ve i tatmini tizerine kritik etkisi olan iki

etkendir.!*®

2.6. Rol ve Rol Davranis Olgularinin Is Tatminine Etkisi

Rol kavrami, statii ile iligkilendirilip, rol statiiniin dinamik yoniidiir seklinde
tanimlanabilir. Linton tarafindan yapilan bu tanim, rolii sosyal bir diizlemde yer alan
bireyin statiisiniin belirlenmis oldugu hak yiikiimliliiklerin bir toplami olarak ele
alinmaktadir. Bir dizi tammlamada ise rol, belirli bir statiide var olan yada belirli bir
fonksiyonla gorevlendirilen kisiden beklenen davranig seklinde belirtilmistir. Bu
tanimlara gore sozil edilen beklentilerini pozisyonu iggal eden kisi tarafindan yada bu
kisinin rolu ile iligkili olan diger kisiler tarafindan role atfedilen davranissal genellikleri
ifade etmektedir. Rol davramgi terimi ile statiiniin tanimlanmis oldugu hak ve
yiiktimliilitklerin yerine getirmesini ifade edilir. Buna gére rol, bireyin yerine getirmek
zorunda oldugu fonksiyon, rol davranigi ise bireyin yerine getirmek zorunda oldugu bu
fonksiyonu gergeklestirmeye yonelik davranisi anlamini tagir. 149

Odak rol yiikiimliisii bir rol davranis: siirecinde belirli bir pozisyonu isgal eden
ve o pozisyonu tamimlamis oldugu goreve ait rolleri yerine getirmesi beklenen kisidir.
Bu kisinin gorevinin gerektirdigi fonksiyonlarla dogrudan ilgili olan rolleri toplamina
ise rol diizlemi ad1 verilir. Rol yiikiimliistine y6nelik beklentilere ise “rol bekleyisleri”
denir. Rol bekleyisleri rol yiikiimliisiinii giyim karar ve iiretim bi¢iminden, lretim

miktar ve kalitesine kadar degisik goriintimler alabilir.

¥ Tanil Kihing, “Rol Catismasim Belirleyen Orgiisel Faktorler ve Satis Elemanlarina Yonelik Bir

Arastirma,” Istanbul Uniiversitesi Isletme Fak. Der., Cilt.:20, Kasim 1991, 5.26. _
" Taml Kiling,“Orgiitlerde Rol Catismas1 Ve Belirsizligi ile Basa Cikma Yontemleri,”Istanbul
Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:14, Say:: 1, Nisan 1985, 5.19-33.
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Bu giintin orgiitleri kati hiyerarsik yapilarda ve kumanda birligi esasiyla
stnirlanamayacak Ol¢iide karmagsik ve ¢ok yonlii iletisim gereksinimi gdsterir yapidadir.
Bu ise degisik orgiitsel pozisyonlan isgal eden kigilerin bu pozisyonlarca tanimlanan
gorevlere iligkin rollerini oynamalarinda giicliiklere neden olmaktadir.

Rol catismasi; Sosyal yada orgiitsel bir yapida, herhangi bir pozisyonda yer
alan bir rol yiikiimlistinden o6rgiitiin yada gorevin tiyesi bulundugu grubun diger bir
birey ve gruplarin rol yiikiimliistinden beklentileri arasinda bir ayrimsizlik yada farklilik
oldugunda rol g¢atigmasi ortaya ¢ikacaktir. Literatiirler de “rol catigmasimin™ farkli
sekillerde tanimlandig1 goriilmektedir.

Katz ve Kahn’a gore rol catismasi aym anda iki yada daha fazla rol
beklentisinde birisine uymanin digerine uymay1 gli¢lestirecek bi¢imde ortaya ¢ikmasi
seklinde tanumlanir. *°

Rizzo ve arkadaslari ise rol catigmasimin rol gerekliliklerindeki uygunluk
uygunsuzluk yada uyumluluk uyumsuzluk boyutlar olarak ifade etmistir.

Yukaridaki bakis agisindan ele alindiginda satis elemanhig rol ¢atismasi igin
yliksek potansiyel tasiyan bir Orglitsel pozisyon goriiniimine sahiptir. Satis
elemanlarinin gérevinin birden fazla orgiitsel departmanla iliski gerektirmesi, gorevinin
Orgiit sinirlarint asarak miisteri ve bayileri de icermesi rolii kisisel beceri yetenek ve
yaraticilik gerektirmesi s6zii edilen catisma potansiyelinin temel nedenleri olarak
sayilabilir. Satis elemanlarinin rol diizlemlerinin bdylesine genis olmasi ona yonelik
beklentileri arttirmakta ve 6zellikle de onu celisen beklenti talepleriyle karsi karsiya
birakmaktadir. Bununda &tesinde satis elemanlarinin gorevierinin dogal bir 6zelligi
olarak, ¢alisma zaman saatlerinin belirli sinirlar i¢in de tutulamamasinin zorlugu da rol
catisma potansiyelini arttiracak bir baska husustur.

Orgiitsel etmenlerin satisginin rol ¢atisma yogunlugunu arttirdifi ve satig
elemanlarimin is tatminsizligine yol agtigi bilinen bir gercektir. Dolayisiyla rol
catismalarini értt1r1c1 potansiyele sahip 6rgiitsel etmenlerde, diizenlemeler yapilmasi
tamamen olmasa da bir dereceye kadar catigmalan azaltacak ve is tatminsizligini

gidermeyi saglayacaktir.

130 ¥ atz Daniel ve Kahn Robert, Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi, Cev.:Hasan Can, Yavuz Bayraktar.
(Ankara: Dogan Basimevi, 1977), 5.203.
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Yukaridaki agiklamalar 151831nda rol catigmalarinin tek bir neden sonug iliskisine
dayanmadigi, kaynaklanma nedenlerine gore farkli bagliklarla ele alinmasi gerektigi
sdylenebilir. Kahn ve arkadaslar1 beg farkli rol ¢atigmasindan s6z etmislerdir.

Gondericinin kendi isinde g¢elismesinden kaynaklanan rol ¢atismasi: Bu rol
catigmast tiirli bir rol génderici tarafindan odak rol yiikiimliiliigii birbiriyle ¢elisen farkl
beklentilerin aym anda gonderilmesini ifade eder. Oyle ki bu beklentilerde birini yerine
getirmek, digerini imkansiz kilacaktir.

Gondericiler arasi rol catigmasi; Bir rol yiikiimliisii, belirli bir rol géndericiden
gelen beklenti taleph ve baskilarin diger bir rol gondericinin beklenti talep yada
baskilariyla uyumsuz olmasin ifade eder.

Roller arasi ¢atisma; Burada ise bireyin ayni anda birbiriyle ¢elisen farkl rolleri
listlenmek zorunda kalmasi s6z konusudur. Ozellikle bireyin ayn1 anda ¢elisik amagla
iki grubunda tiyesi olmasi durumunda gegerli olan ¢atisma diirtiistidiir. is kadinlig: -
annelik gibi.

Kisi Rol Catigmasi; Bir odak rol yiikiimliisiiniin sahip oldugu inang, deger,
beceri ve yetenek ihtiyaglarimin rol diizleminin talepleri ile uyumsuz olmasini ifade
eder.

Rol Belirsizligi; rol belirsizligi kavrami rollerin agik¢a tanimlanmamasi halinde
rol yiiklimliisiinlin kendisinden ne yapmasinin beklendigini belirleyememesi veya
roliiyle iliskili beklentilerle ilgili olarak belirsizlige diismesi durumuyla karsi karsiya
kalmasidir. Tamimlardan anlasilacagi gibi rol belirsizligi ile belirtmek istenen islerin
yiirttiilmesi ile ilgili olarak bilgi ve beklentilerin yetersizligi yada agik olmamasidir. 1ot

Bir satisg1, isini yapmada yeterli bilgiye sahip hissetmiyorsa kendini rol
belirsizligi yasar. Partnerlerinin beklentileri ve bu beklentileri tatmin etmede takinacagi
tutumlar, performansini nasil gelistirecegi gibi durumlarda da rol belirsizligi hisseder.
Diger mesleklerdeki ¢alisanlarla yapilan galisgmada bu tip belirsizligin endiseyi de
beraber getirdigini ve is tatminini negatif yonde etkiledigini anlagilmistir. Bu gibi
kosullarda bir satise1 is taniminin iy1 yapilmadigini diislinecektir.

Sonugta firma politikalari, yoneticileri ve miisterileri ile bir tatminsiz durum

olusacaktir. Son olarak kendi beklentisi performansimt nasil degerlendireceginin

P! H.Randolp and Jr.Babitt, Organizational Behavior Understanding and Prediction (Second Ed.,
London: Edprentice Hall Inc. Englewood Cliffs, 1978) 5.224 .
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belirsizligi, proniosyon firsatlar ve iicret artis1 lizerine satig¢inin organizasyonun ddeme
ve promosyon politikalar ile tatminsizlik yaratacaktir.

Rol Celiskisi; Rol geliskisi bir satigginin iki veya daha fazla partnerinin beklenti
ve isteklerinin uyumsuz olduguna inanmasiyla bu istekleri tatmin edemeyecegi
diisiincesiyle ortaya ¢ikar. Calismalarin hem fikir oldugu satiggilarin bu tip geliskiye
ozellikle daha duyarli olduklandir. Ciinkii satiggilar firmalari ve miusterilerinin
organizasyonlart1 arasinda bir smir pozisyonundadir. Sonugta iki bagimsiz
organizasyondaki kisilerin sik sik bu tip istikrarsiz isteklerini satiggilarin tatmin etmesi
gerekir. Bu tip bir ¢eliski satisg1 i¢in biylik endise duygusal, karmasa olusturur. Bu
diger mesleklerde gecerlidir. Satig¢1 tizerinde sonuglarindan biri satis elemaninin igiyle
ilgili hayal kiriklig1 olur. Satig¢1 partnerlerinin iginde bulundugu karmasayi olusturan

sebepler olarak goriir.

2.7.Yiikselme Olanaklari ve Deneyim

Is tatmini ile satis elemaninin arasindaki iliski, satiscinin isindeki kidemiyle ve
statiisiiyle pozitif bir iligki i¢indedir. Bunun bir ¢ok nedeni vardir. Satisg1 deneyim
kazandik¢a is g¢evresindeki diizeni bozuk olaylarla daha etkin olarak basa g¢ikmayi
ogrenir. Omegin deneyimli satigg1 firma politikalari1 ve miisterilerini daha iyi anlar
daha az tedirginlik hisseder. Ustleri ile sik konusmaya daha az ihtiya¢ duyar. Ucret ve
promosyon kriterlerini daha iyi anlar ve bu politikalar dahilinde daha etkili hareket eder.
Kisaca deneyimli satiger isinde tatminsizlie yol agan belirsizlik ve endise gibi
sikintilarla daha az karsilasur. 152

[sinde yiikselen satis elemanlan kendilerini ilgilendiren kararlarda daha yiiksek
derecede s6z sahibi olur otonomi miktari artar denetleme alami genisler ve tstleri
tarafindan daha az informal denetime tabii tutulur. Isteki ylikselme daha yiksek kazang
ve statii saglar. Satig elemanlarim strese sokan uzun seyahatler ve monotonluk azalir,
seyahatlerde hissettigi yalmzlik duygusu kaybolur. Artan yetkileri ve sorumluluklarn
sayesinde miisteri taleplerine daha rasyonel ¢oziim bulabilir. Yiiksek sorumluluk ve

yetki satis elemanina giiven duygusu saglar.

152 A Churcill Jr. ve digerleri, 1974, a.g.e., 5.254.
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2.8.Ucretlendirme ve Odiillendirme

Hig kuskusuz ticretlendirme de parasal hesaplar ¢alisanlarin is tatmininde 6nemli
etkendir. Ama para ne tek nede en énemli etkendir. insanlar yalmzca para igin ¢aligmaz-
lar. Onlar yaptiklar isten tatmin duymaktan ve bir is.i yapmaktan zevk aldiklari,
yaptiklar is kendilerine glivence sagladig: ve de birlikte ¢aligtiklar1 takim ile mensup
olduklar: firma ile viing duyduklar1 i¢inde galisirlar. Toplumda belirli konum ve 5iat1‘i‘
sahibi olmaktan hoslanirlar.

Satiseinin ticretlendirilmesinin yalnizca hemen ele gegecek parasal 6dil ile
dleildiiglinti diistinmek bir yanilgidan bagka bir sey degildir. Satis¢1 agisindan degisik
agirlign olan 6biir 6nemli etkenler de vardir. Meslege yeni baslamis insanlar i¢in firma
hesabma elde edecekleri egitim, basarili satig¢cilar yetistirmekte firmanin kazanmis
oldugu saygimlik, satig giicii yoneticisinin saygmligi, calisilan bolge, isin saglayacagi
hizmet ve para kazanma firsatlari, yarigim derecelendirme sistemi ile giivence altina
alinmig terfi etme olanaklari vb.. biitlin bunlarda ilerlemeye egilimli genglerin géziinde
para kadar 6nemlidir. |

| Bir ¢ok kisi ¢alisanlarin, yalmzca eline gegen ¢eke 6nem verdiklerini diigiinsede,
yapilan incelemeler c¢alisanlarin yalmzca finanssal odemelerle is tatmininin
saglanamadigi, &biir gereksinimlerin ve motivasyonun da o6nemli oldugunu ortaya
koymustur. Yinede adil ve yeterli ticret giiniimiiz Tiirkiye’ sinde 6nem snasmda.('jne
cikar. Bu agidan adil iicret ve aylik politikalar1 ve iggorenlerin birbirine karsi tutarh
ticret iliskileri personel politikalarimn basarisi icin yasamsal bir 6neme sahiptir. Ucret
diizeyi kadar benzer ise odenen iicretlerdeki esitsizligin yaratacag: is tatminsizl‘igini
onleyecek bigimde 6zen gosterilmelidir. '

Odiillendirme planinda yetersizlikler satisgilarin morallerinin bozulmasia yol
acar. Sagliksiz bir odiillendirme plami kaliteli satiggilarin firmaya girmelerini onler.
Satis elamanlarinin personel devrini yiikseltir. Yeniden satig¢1 bulma, segme, egitimi
giderlerin artmasina neden olur.

Bireyci yanlar1 agir basan satis elemanlar kolay kolay sendika sultasina girmek

istemezler. Ama 6diillendirme planinin yetersizligi satig¢ilar sendikalasmaya yoneltir.

135 Mehmet Olug, “Satisgilarin Odiillendirilmesi,” Pazarlama Diinyas! Dergisi, Cilt.: V], Say1:2, (Mart—
Nisan 1992), s.3.
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Buna karsin saglikli bir iicretlendirme plam en yiiksek karli satis hacmini saglar satis
¢abalarini en bagarili yollara yoneltir. Satiggilarin morallerini ve is tatminini yiikseltir.

Satis giicli yonetiminde genel bir amag¢ vardir. Insanlar (satis giiciini
olusturanlar) gosterdikleri ¢aba sonucunda, istenen sonuca ulastiklarinda, belirli bir
odullendirmeyi hak etmis sayilirlar. Ancak uygulamada genellikle sonug¢ &diil
olmamaktadir. Dolayisiyla bu kimi zaman satig¢inin bosa ugrastigi anlamina gelebilir.
Ornegin satisg1 cok siki cahigtigma inandiginda diger bir anlatimla satis faaliyetlerini
tam olarak yerine getirdiginde yonetim hedeflerine fazlasiyla ulagmasmna ragmen
odullendirilmediginde yada ¢ok az ddiillendirildiginde mutsuz olabilir. Bu ise ise karsi
bir tatminsizlik yaratabilir. Hem satig hem miisteri kaybina dolayisiyla pazardaki firma
etkinliginin azalmasina yol agabilir. Buna karsin gergcekte maddi ve manevi olarak
yapilanin tam karsiligini alan satig¢1 firmaya daha fazla gelir saglar.

Satigcilar genelde temel gereksinimlerin karsilanmasi durumunda is tatmini
saglanir. Burada 6zellikle ticret dilizeyi tatmin derecesini belirlemede etkili olmaktadir.
Cesitli diizeylerde gereksinmelerinin karsilanmasi is tatmini artirmaktadir. Burada
Maslow‘un gereksinimler hiyerarsisi Oon plana ¢ikmaktadir. Daha alt diizeydeki
gereksinimlerin .giderilmesi iist diizey gereksinimlerin giderilmesinden daha kolay
olmaktadir. Satiggimn her bir diizeydeki gereksinimlerinin giderilmesi ile elde edecegi
tatmin marjinal fayday: saglamayabilir. Ozellikle kariyerin tiist basamaklarinda
beklentiler, 6diiller ve bunlara ulasma derecesi farkhilasmaktadir. Su bir gergektir ki alt
diizeyde is tatmini saglayan bir satis¢1, daha iist diizeylerdeki o6diillendirmeler i¢in
yliksek valans géstermeyebilir. Ancak licret diizeyi ile her zaman tatmin satig giiciiniin -
ticretlendirilmesinde kullamlacak yontemler isletme amacim gergeklestirirken satisgiy1

da is tatmini saglamada yardimer olur!*

3.SATIS ELEMANLARINDA iS TATMININE BAGIMLI OLAN
DEGISKENLER

3.1. Satis Elemanlarnda Is Tatmininin Isgiicii Devrine Etkisi
Satig glicliniin ise giris ¢ikig orammmn yitksek olusu yalmzca maliyetleri

yiikselten bir etken degil firsat kaybina ve firma ile miisteri arasindaki iliskiyi zayiflatici

154 Olug, a,g,e.,s .3-6.
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bir etkiye sahip bir olaydir. Bu nedenle satis elemanlarimin devir hiz1 diisiik olmasi
gerekmektedir. Satis elemanlar: devir hiz1 ile iy tatmini arasindaki iliskiler cesitli
aragtirmalarla dikkat cekilmistir. Diigiik basarili satiscilar yiiksek basarili satiscilarla
kargilastinldiginda is tatmininin girketten ayrilma karari iizerine ¢ok 6nemli bir etkisi
oldugunu géstermistir. Bu agidan satig giictiniin diisiik ve yiiksek basar1 gdsterenler
olarak iki guruba ayirarak gesitli incelemelerin yapilmasi devir hizina etki eden ¢esitli
etkenlerin daha iyi anlasilmasim 'saglayacaktlr. Bir arastirmanin sonucuna gore satis
yoneticileri, satig giiciiniin is tatminini artirarak devir hizim diigiirebilirler. ' Bu
nedenle satig yoneticilerinin, satis giiciinlin is tatminini artiracak sekilde elindeki
olanaklar1 ( drnegin biitge, egitim ) kullanmasi1 gerekir. Ancak is tatmininin artirilmasi
devir hizznin diisiiriilmesi ancak diisiik basar1 gosteren satis elemanlar igin s6z konusu
olacaktir. Bu is tatminini artirmaya yonelik cabalar yiiksek basar1 diizeyindeki
satiscilarin devir hizlarim az etkilemektedir. Bu nedenle yiiksek basari g6steren gruptaki
satig¢ilarin devir hizlarina etki eden bagka 6nemli unsurlarin belirlenmesi i¢in daha fazla

arastirmaya gerek vardir.

3.2.Satis Elemanlarinda Is Tatmininin Performansa Etkisi

Satis yoneticileri performans degerlemelerine ek olarak satis elemanlarinin is
tatmini ile ilgilenmelidir. Richard ve P. Bagozzi arastirmalarinda is tatmini ile satisci
performansi arasindaki iliskiyi sorgulamistir. Arastirmada performans ve is tatmini
arasindaki iliskinin yont ile ilgilenmislerdir. Bagka bir deyisle yiiksek performans:
basarmak satig¢i i tatminini artirir mi1? veya satig¢l is tatmini satiggr performansini
belirler mi? sorularina cevap aramuglar. Fakat heniiz tam olarak anlasilamamistir.
Bununla birlikte agik olan tek sey satig yoneticileri hem is tatminini hem de
performansla ilgilenmek zorundadir.

Aragtirmada varilan yararli bir sonug yiiksek ve diisiik performanshi satis¢ilar
icin farkli yada ayr is tatmin analizi gerektiginin ortaya ¢ikmasidir. Arastirma
sonuglari, yiiksek performanslilarla diisiik performanslilar arasinda is tatmini y6niinden
onemli farkhliklar olacagini goOstermektedir. Arastirmalar, satis¢1 is tatmini ile

performans ile feed-back arasinda énemli bir iliskiyi ortaya ¢ikarmustir. Bu bulgular,

'3 Charles M. Futrell and A. Parasuraman, “The Retaionship Of Satisfaction And Performance Sales
Force Turnover,” Journal of Marketing Fall, 1984, s.38.
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satis yOneticilerinin performans degerlendirmesi sonuglarini satis elemanlar1 ile

paylasmalarinin, is tatmini iizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. '*°

4. IS TATMINININ SAGLANMASINDA KULLANILACAK IS ODAKLI
YAKLASIMLAR.

Islerine iliskin daha genis sorumluluk, 6zerklik kararlara katilma ve kisisel
gelisim olanaklar elde etme arzusundaki is gliciine, ¢alisma yasaminda is tatmini ve is
performans: boyutlarinin anlasilmasiyla is dizaynina olan ilgiyi artirmustir. Islerin rutin,
monoton basit tekrarli ve sikici hale doniismesi ¢aliganlarda is tatminsizligine, ruhsal ve
fiziksel yorgunluga, strese, is ve gevrelerine yabancilasma gibi sorunlara itmistir.
Bireylerin ¢alisma yasaminda karsilagtiklar1 bu sorunlarin orgiit igcinde devamsizlik,
yiksek isgilicti devri, iliretimin kalite ve miktarinda diigiislere, kisiler arasi iligkilerde
bozulmalar ve artan sikayetlere neden olmasi iizerine, yapilan arastirmalar isin
iceriginin orgiitsel etkinlikle nedenli 6nemli oldugunu ortaya koymustur. 1970°li yillara
kadar isin kendisinin degismez kabul edilip, ¢alisanlari motive ederek, davranis
tutumlarinin degistirilerek kisi ile isi arasinda uyum saglamayi amaglayan goriisiin
yerine son yillarda hem isin igeriginin hem de is yapan kisinin degisimini amaglayan is

dizaymi kavrami 6nem kazanmagtir.

4.1. Is Dizaym Kavram

Genel bir tanimlama ile is dizaym soyle ifade edilebilir. Belirli bir is yada bir
birine bagimli islerden olusmus sistemlerin, hem c¢alisanlarin is deneyimlerini hem de
isleri basinda verimlerini artirmak amaci ile degistirilmesini igeren faaliyetlere is
dizaym denir."”’

Is organizasyonunun dogasi ve dizaymmn ig goérenlerin is tatmininde ve
isletmenin performans diizeyinde 6nemli etkisi olmaktadir. Isin yeniden yapilandirmasi

ve organizasyonu ile isgérenlerin is dizaynina y6nelmesinde iki temel etki vardir.

e Isgorenlerin is tatmin diizeylerini artirmak.

136 N.T. Ingran, W.L.Raymond, Sales Management Amalys Decions Making (Chicago : Dryden Press,
1989), s.167. :

157 Turgay Kaynak, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ed.:Ramazan Geylan, (Dérdiincii Basim, Eskisehir:
Anadolu Un., 2001), s.44.
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e Uretim kaynaklarinin en temel unsuru olan is gérenlerden maksimum yararlanmak

Sekilde goriilebilecegi gibi is dizayni ii¢ temel metotla gerceklesmektedir.

Sekil.10 Is Dizaym
IS DIZAYNI
. v l
Is Rotasyonu Is Genisletmesi Is

zenginlestirmesi

Kaynak: Mullins a.g.e., s.530” den uyarlama

Islerin yeniden dizaymi c¢abalari orgiitiin diger boliimlerindeki degisiklikleri
zorunlu hale getirebilir. Ornegin isler icin hazirlanmis diizenlemeler, tasarimlar,
performans degerlendirme sistemi, gérev boliistimii, personel segim kriterleri fiziksel
yerlesim plani, raporlama sistemleri bu yeni tasarimlara uygun olmayabilir. Is
degisikliklerinin uygulanmaya baslanmasindan sonra bazi diizeltici onlemler gerekli

olmasina ragmen onceden yapilmis dikkatli bir planlama bu olasi sorunlari en aza

indirir.

4.1.1.1s Rotasyonu

Is dizayninin en temel formudur, isgdrenlerin bir gdérevden diger bir goreve
kisa bir siire i¢in atanmasina is rotasyonu denmektedir. Temel olarak c¢esitlilik
olusturarak iggoreni sikintidan kurtarmak amaglanmaktadir. Fakat gérev benzer ve rutin
ise kisa bir siire sonra isgoren tekrar sikintiya diigebilir. Rotasyon yeni kabiliyet
kazanilmasinda faydali olmasina ragmen kabiliyet diizeyinde bir gelistirme
saglamamaktadir. Buna ragmen is rotasyonu isgérenin siireglerin biitlintinii gérmesine
yardimc1 olmaktadir.

Is rotasyonu, gerek egitim amaci ile kullanimda ve gerek otomasyon, aslﬁ
uzmanlasma, is boliimii gibi kavramlarin olumsuz sonuglarini ortadan kaldirmak i¢in
yararli bir teknik oldugu sOylenebilir. Calisanlarin ¢ok yonlii olarak yetismelerini

saglayan is rotasyonu bireysel diizeyde is tatminini saglarken, devamsizlik ve diger
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nedenlerle tiretimde ortaya ¢ikacak aksakliklara da ¢oziim getirerek orgiitsel diizeyde de

onemli sorunlar ¢6zlimleyebilmektedir.

4.1.2. Is Genisletme

Isin isgdrene uydurulmasiyla ortaya ¢ikan is tatmininin = Onemli
belirleyicilerinden biri, isin yapilmas: i¢in gerekli olan siirenin uzunlugu veya
kisaligidir. Bu stire sanatkar i¢in bir ka¢ giin olabilecegi gibi bir kag¢ ay veya yil olabilir.

Bir cok benzer ve birbiri ile ilgili goérevlerin birlestirilerek bir isgorene
verilmesidir. Isgorenler is genisletilmesine genelde direng gostermektedir. Is gorene
daha ¢ok gorev verilse de i¢sel tatminde ve basari hissinde diistiniildiigii kadar iyi sonug
allnamamaktadlr: Isgorenler, is genisletilmesi ve mevcut sikici islerinin yam sira bir gok

ek rutin ve sikici iglerin de kendilerine verildigi diiglinmektedirler.

4.1.3.15 Zenginlestirilmesi

Dikey olarak is genisletilmesidir. Is zenginlestirilmesi Herzberg’in ¢ift faktor
kurami ile biitinlesir. Is zenginlestirerek isgérenlerin sorumluluklar ile katilimlar
arttirilmakta ve boylece iggérenlerin basari ve kendilerini gergeklestirme ihtiyaglarinm
tatmin etmektedir. Is zenginlestirerek isgérene yaptigi is tlizerinde planlama ve
uygulama yapma ve kontrol imkanlar saglamakta kendi kendini idare etme hakkini
vermekte. Is zenginlestirme icsel tatmin iizerine yogunlasmaktadir. Isin zenginlestiril-
mesi ile isin karmasiklig: artirilarak is gorene ugrunda miicadele edilecek anlaml bir is
saglamaktadir. Is zenginlestirme psikolojik gelisme i¢in biiyiik firsatlar saglamaktadir.

Kisaca ozetlemek gerekirse, is genisletmede kisinin yaptigi isler sayr ve
cesitlilik agisindan artirilirken, is zenginlestirmede isini planlama karar alma yiiriitme
asamalarinda s6z sahibi olmasi saglanan kisinin gergeklestirici faaliyetlerin diizeyinde
de bir degisiklik olmakta ve isin igerdigi motivasyon yoniinden is genisletmeye oranla
daha giiclii bir hale doniismektedir

Is genisletme ve is zenginlestirme ¢alismalarindaki amaglar genel olarak iki

grupta ele alinir.
o Orgiitsel etkinligi saglama ya da gelistirmeye iliskin amaglar.
e Calisanlarin is tatminini ya da ise iliskin olumlu tutumlar gelistirmeye iliskin

amaglar.
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A.B.D. ve Bat1 Avrupa iilkelerinde bazi isletmelerde son yillarda is dizayni
kavrami isletme yonetiminin sosyal sorumluluklar cergevesi icinde ele alinisi
¢alisanlarin refah ve mutluludunun temel hedef olarak kabulii, bu tiir programlarda
calisanlara iy tatminini saglamaya iligkin amaglart giderek birinci amag¢ haline
déntistiiriilmesine neden olmaktadir.'*®

Isin dogasimin yeniden yapilandiriimasinin ve isin daha ilging ve ugrunda
miicadeleye degecek hale getirecek sekilde zenginlestirilmesinin, is tatminini
artirilmasina olan etkisine azda olsa siipheler vardir.'>

Bu dogrultuda iki temel faktor is tatminini ve is zenginlestirilmesinin iligskisinde
onemli olmaktadir. Bagar hisleri, taninma ve degerleme, yetki ve sorumluluk, bilytlime,
terfi, kendini gelistirme firsatlar ve isin dogasy, isin igerigi ile iligkilidir. Ttm bunlar, is

tatmin seviyesinde etkin faktorler olmaktadir.

4.2.0zerk Cahsma Gruplari

Yaklasik 30 yildir kuramsal uygulama alaninda is dizaym faaliyetlerine iliskin
stirdiiriilen ¢alismalar sosyal - teknik sistem yaklasimi adi altinda bir yaklasimin ortaya
cikmasi ile yeni bir goriiniim kazanmigstir. Acik sistem kavrami orgiitlerde teknik ve
sosyal sistemlerin birlikte optimizasyonu gorisiinii temel alan bu yaklasimda birey yada
grup isletmenin dis gevresi ile iliskileri i¢inde ele alinir. Kisi yada grup ¢evreden girdi
alir, bunlart degistirir ve ¢ikt1 olarak tekrar ¢cevreye sunar. Cevre ile stirekli etkilesim
icinde bulunan bu orgiitsel birimler, ¢evresel etmenler dikkate alinmadan cevreden
bagimsiz olarak diisiiniilemez.

Yukarida belirtilen bu goriisler ¢ergevesinde, Ozerk ¢alisma gruplarn
olusturularak, islerin ¢alisma gruplan i¢in yeniden dizayni is tatminini ve orgiitsel
etkinlik agisindan igletmelerde yararli olabilecek sav, sosyo - teknik sistem yaklasiminin
sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Ozerk calisma gruplar1 kavrami temelde bigimsel olmayan gruplarn 6rgiitlerde
dogal olarak olusumundaki mantifa dayanmaktadir. Bigimsel olmayan gruplar
calisanlarin bigimsel 6rgiit yapis1 icinde tatmin edemedikleri bazi gereksinimleri tatmin

amaci ile kendilerinden olusturduklan kiiciik gruplardir. Dogal olarak olusan bu kiigiik

1% Kaynak, a.g.e., s.48.
15 R.A. Bora, Behavior in Organizations (Second Ed., Boston:Alley and Bacon Inc.,1986)? s.96.
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topluluklarin &rgiitsel etkinlik ydniinden olumlu ve olumsuz nitelikte bazi davranislar
gosterdikleri izlenir.

Bic¢imsel olmayan gruplarin dogasinda bulunan bu 6zelliklerden yararlanarak,
cagdas calisgma yasamui kosullarinda bir is dizaymi teknigi olarak 6zerk ¢alisma
gruplanmin olusturuldugunu ve bu yolda orgiitsel etkinlik ve isgbren tatmininin

saglanmaya calisildigini gérmekteyiz.

4.3.Alternatif Calisma Programlan

Geleneksel ¢alisma diizeni olarak kabul edilen giinde 8 saat ve haftada 5 giinliik
is haftasina yonelik olarak giinlimiizde yeni diizenlemeler gelistirilmekte ve bunlar
giderek yaygin bicimde kullamlmaktadir. 1970 yillarinda baglayan alternatif ¢alisma
programlar1 olarak tamimlanan bu uygulamalar son yillarda literatiirde is dizayni
teknikleri arasinda yerini almigtir. Simiflandirmada is dizaym konusu ile birlikte ele
alinmasinin nedeni, alternatif ¢alisma programlarinin geleneksel ¢aligma siirelerinde ve
bigimlerinde 6nemli degisiklikler getirmesi ve uygulama sonuglarinin hem bireysel hem
de orgiitsel verimlilik tizerinde pek ¢ok olumlu etki yaratmasidir.

Genellikle esnek ¢alisma saatleri, sikistinlmigs is haftalari, yar1 zamanl galisma,
is paylasimi, ve uzaktan ¢alisma programi olarak smiflandirilir. Alternatif ¢alisma
programlarinin yayginlasmasinin ve kabul gormesinin temelindeki c¢esitli sosyal
demografik ve ekonomik faktorler asagidaki basliklarda ele alinmistir.

e Calisanlann ‘yasam kalitelerini yiikseltmek amaciyla kendilerini ve ailelerine
aywracaklar1 bos zamana verdikleri 6nemin artmas: sonucunda bu esnekligi saglayan
islere yonelmeleri

o Genel isgiicii yapisinda alternatif calisma programlarinda yer almaya istekli kadin,
yasli ve geng ¢alisan oraninin giderek artmasi

e Giiniimiiziin endiistrilesme egilimlerinin geleneksel olmayan galisma modellerinin
yaygin olarak kullanildig1 hizmet endiistrisine dogru kaymasi.

e Insanlarin bir yandan c¢alisirken difer yandan mesleki ve genel egitim

.. c e eqe .. 160
gereksinimlerini giderme egilimlerinin artmasi. :

160 Kaynak, a.g.e., s.50.
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5. 1S TATMININI SAGLAMADA CALISMA YASAMININ KALITESINi
ARTIRICI CALISMALAR

5.1. Katihmhi Yonetim

Katihmh yonetim bir isletmede c¢alisan iggorenlerin dogrudan dogruya yada
temsilciler aracihigi ile 6zellikle kendilerini ilgilendiren konularda kararlara séz yada oy
hakki ile katilmalaridir.'®' Katilimh yOnetimin temel ilkesi yonetici ve yo6netilenlerin
birlikte karar verme siirecidir. Boylece isgérenler kendi iistleri ile birlikte baz kararlara
katilmakta ve belirli bir derecede s6z sahibi olarak karar verme giicline istirak
etmektedirler. Glinliik uygulamada ige katilim bir ¢ok faaliyeti icermektedir ve genis bir
semsiye altinda yer almaktadir. Bunlar amag belirleme, sorun ¢6zme kararlara dogrudan
katihm, orgiit i¢i politikalar1 belirleyen kurarlara katilma, yeni iggérenlerin sec¢imi
islerinde yer alma gibi etkinliklerdir. Isgdrenlerin karar verme siirecine katilmalar1 su
avantajlar1 saglamaktadir. Isler karmagiklastikga, yoneticiler kimin hangi isleri ne
sekilde yaptigim Dbilmediklerinden katiluim yoluyla yapilan islerden haberli
olmaktadirlar.

Insanlar yaptiklar1 isleri diger departmanlardan yardim alarak yerine
getirmektedirler yani yapilan isler bir birine bagli ve ortak bir ¢abanin sonucudur. Bu
durum farkli departmanlarla grup toplantilarimi arttirmakta veya ihtiyaci ortaya
cikarmaktadir. Bu toplantilarda, c¢alisanlarin kendilerini etkileyen ortak sorunlar:
¢oziime kavusmaktadir,

Isgérenlerin kararlara katilimi onlarin islerine ve alinan kararlara daha ¢ok
baglanmasini saglamaktadir. Yapilan c¢aligmalara bakildiginda katilimin isgérenlerin

motivasyonunu ve is tatmini tizerinde orta derecede etkili oldugu gériilmektedir.

5.2. Kalite Cemberleri

Kalite ¢emberlerinin hizla gelismesinin nedenlerinden biri son yillarda giderek
artan “calisma yasaminin insancillagtirilmasi” ydniindeki isteklere taleplere getirebilme
cabalanidir. Kalite ¢emberleri ile gelisen yeni yOnetim anlayisi giivene ve c¢alisana

saygiya dayanan bir yaklasim bigimidir.. Bu noktadan hareketle cemberler isletmede

6! Ozkalp, Kirel, a.g.e., 350.
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ekonomik etkinligi ve sosyal gelismeyi birlikte gerceklestirebilecek bir yontemdir.'®”
Kalite gemberleri aym yerde ¢alisan is goérenlerden olugmus kalite verimlilik veya
calisma kosullar1 ile ilgili  sorunlardan segtikleri problemleri, problem ¢ozme
tekniklerini de kullanarak incelemek ve ¢6ziimlemek tizere diizenli araliklarla bir araya
gelen kii¢lik gruplardir.

Cember sistemleri, ait olduklar1 kuruluslanin ana amagclara katilimi tizerine
kurulur. Burada amag ¢alisma yagamini iyilestirirken islerle ilgili sorunlari ¢6zmek ve
biitlin bu ¢abalar1 kurulusun hedefleri ile uyumlu hale getirmektir. B6éylece isgorenlerin
kurulus hedefleri ile ilgilenmeleri ve bilgilenmeleri saglanabilmektedir.

Kalite ¢emberlerinde ama¢ sadece isgérene fikrini sdyleme olanafi vermek
degildir. Onemli olan herkesin ait oldugu grupta digerleriyle sorunlara ¢6ziim aramasin
saglamaktir. Boylece isgorenler islerinde daha ¢ok sorumluluk hissedecek isletme
icinde taninma olanag: bulacak ve is tatmini diizeyleri artacaktir.'®?

Yapilan calismalarla da kalite ¢gemberleri vasitasiyla igletmede alinan kararlara
katihm artan, diigtincelerini agiklayabilen ve bu diislincelerini hayata gegirebilen,
benimsenen ve takdir edilen, bir gruba ait olan ve ortak duygular: paylasan iggérenlerin

is tatminleri ve motivasyonlarinda dikkati ¢ceken bir artis oldugu gézlenmistir.

'2 Zeynep Diiren, Isletmelerde Kalite Cemberleri (Istanbul: Evrim Basim Yaym Dagitim ,1991),s 42.

'3 Zeynep Diiren,a g.e.,s 45.



UYGULAMA

SATIS ELEMANLARININ IS TATMININI ETKILEYEN ORGUTSEL
FAKTORLERIN ILAC MUMESSILLERI UZERINDE UYGULANMASI

1. SEKTORUN YAPISI

Uygulama konusunu tegkil eden, ilag miimessillerinin ¢alistif1 sektér olan ilag
endiistrisi, diger sektorlerden olduke¢a farkli 6zellikler tasimaktadir. Ciinkii mamul
olarak ilacin kendine &zgii 6zellikleri vardir. Ilacin insan saglig1 ile ilgili olmasi,
giivenilir, kaliteli ve etkili olmasini, ilacin belli standartlara uymasini gerektirir. Bunun
icin ilag hammaddesi, diger girdiler ve iretim stireci ile farkl bir sanayi dalidur.

Tanim olarak ilag sanayi; beseri ve veteriner hekimlikte tedavi edici, koruyucu ve
besleyici olarak kullanilan kimyevi/nebati ve biyolojik maddelerin farmasé6tik
teknolojiye uygun olarak, bilimsel sekillere getiren ve seri halde ureterek tedaviye
sunan bir sanayi dalidir.'®

Ilag sanayii yalmizca sanayilesmis iilkelerde geligmistir. Ciinkii veni bilimsel
buluslarin gerceklestirilme imkanlar1 yalmzea bu tilkelerde mevcuttur. Bu sektérdeki
isletmelerin aragtirma ve gelistirme yapabilecek, teknolojik yenilikleri uygulayabilecek
finans imkanlarina sahip olmas: gerekir.

Isletme yonetimi acisindan bir bagka farklilik, pazarlama ve satistadir. satis
fonksiyonu degisik ozellikler gdsterir. Pazarlama ve satigta her mamul i¢in farkh
pazarlama / satis yontemleri kullanilmaktadir.

Ilag endiistrisinde satis gorevini yiiriiten ilag miimessilleri, miimessil, tibbi
delege veya propagandist gibi unvanlar tasir. Ilag miimessillerinin miisterilerini;
doktorlar, ecza depolan ve eczaneler olusturmaktadir. Doktorlarla, ilacin hastahigr ve

tedavisini bilen vasifli ilag miimessilleri baglanti kurar, doktorlar belirli araliklarla

16 «Djgerlerine benzemeyen bir endiistri”, OECD Tarafindan Goriildiigii Sekliyle Tlag Endiistrisi
(Istanbul, Sandoz Ilag sanayii yayini, 1985), s.59,
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ziyaret ederek tanitim faaliyetlerini yiiriitiir. Bu elemanin gbrevi yalnizca satis yapmak
degildir. Satig gorevi eczane ve ecza deposu gibi yerlerde s6z konusu olmakla birlikte,
elemamn diger gorevi olan doktorlara”veya dier saglik personeline, mensubu
bulundugu ila¢ firmasinin temsilciligini yaparak firmasinin ilaglarini tanitmaktir. Tibbi
mimessilin amact, ¢aligtign firmanin ilaglarimin doktorun regetesinde yer almasini
saglamaktir.

Satis elemaninin, satiy yapmamakla birlikte, satigin yapilmasina dolayli yoldan
vararli olmasina kisisel olmayan satis denilmektedir. Bu satis seklinde, satisci
miisterilerle yiiz yilize gelmez, ancak miisterilerle yiiz ylize gelen ve satig: fiilen yapan
yada yapmasin etkileyen kisilerin, satigcinin temsil ettigi mamiilleri satmalarina veya
tercih etmelerine yardimei olur.

Tirkiye genelinde, ilag sektorinde 196 kurulils faaliyet gostermektedir. Bu
kuruluslardan, Sosyal Sigortalar Kurumu ila¢ fabrikasi, M.S.B. Ordu ilag fabrikasi
kamu sektériine, digerleri 6zel sektore aittir.

«~ Sektérde 35 yabanci sermayeli firmanin 8 tanesinin iilkemizde liretim tesisi
mevcuttur. Diger firmalar ise fason {iretimle yada ithal ederek piyasaya mal
vermektedir. 1998 yilinda yerli sermayeli firmalarn toplam satiglar i¢indeki pay1 %49,
yabanc1 sermayeii firmalarin pay1 ise %51 olmustur.'®’

Sektorde yabanci sermayeli firma sayisinda 1984 yilindan itibaren artis
kaydedilmistir. Nitekim Servier 1986, Abbot 1987, Rhone-pouleng 1988, Well-come,
Shering ve Knoll 1989, Pasteurn Meriuex, Fresenyus 1990, UCB, Nova Nordiks,Alcon
1991, Zenneca,1992, Eli lilly, Merc Sharp and Dohne 1993, Boohreinger Ilgein, Scherin
Plough, Bristol Mayers Sguibb 1994, Smith Kline, 1995, Serono 1998, Lundberc 1998
yilinda iilkemizde faaliyete gegmistir. Ayrica son yillarda ila¢ firmalari evlilik yoluyla
birleserek yeni isimlerle iilkemizde faaliyet gostermektedirler.

SSK ve Ordu ila¢ fabrikalarinin kurumlann ilag ihtiyaglarmi karsiladig:
diistiniiliirse, serbest piyasaya yabanci ila¢ firmalarnin hakim oldugunu ve firmalarin

tiretimden ziyade ilag ithal ederek, pazarin bilyiik bir kismina satis ve pazarlama

165 «Sekizinci Bes Yilik Kalkinma Plam ilag Sanayii Ozel Ihtisas Raporu” (Ankara;DPT, 2001),
" s.1-16.



90

faaliyetleri ile hizmet ettikleri gﬁrﬁlmektédir. 1996 yili rakamlar1 ile bu piyasanin
toplam cirosu 2,000,000.000 $ dir.

Tablo 4.1 Tiirkiye ilag¢ pazarinin tiiketicilere gore dagilimi. (1996 yili)

KURUM Harcama Tutari %
ABD $

SSK 397,379,702 20
Konsolide biitge 326,333,028 16
Emekli sandig 274,553,249 14
Bag kur 132,479,901 7
Diger KITler 96,344,473 5
Diger. 772,364,473 38
TOPLAM 2,000,010,000 100.00

Kaynak: Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plan ilag Sanayii Ozel Ihtisas Raporundan Uyarlama, s:16

2.ARASTIRMANIN AMACI VE MODELI

2.1 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada; Ila¢ firmalarinda ¢alisan ve firmalarca ilag miimessilleri olarak
adlandinlan ilag miimessillerinin i§ tatminini artirici diizenlemelerin yapabilmesine
imkan verecek verilerin elde edilmesi amaglanmistir. Bu amacla, Eskisehir ili ve
cevresinde calisan ila¢ miimessillerinin, isletmelerin yonetim faktorlerine bagli olarak

gelistirdikleri is tatmin diizeyi analiz edilmistir.

2.2.Arastirmanimn Modeli

Arastirmada, bagimli degisken olarak ila¢ miimessillerinin is tatmini, bagimsiz
degisken olarak; yoneticilerin y6netim stili, rgiitsel iklim, ticret, isin niteligi, calisma
kosullari, ¢alisma grubu, gelisme olanaklari, rol belirsizligi ve rol ¢atismast gibi
degiskenler arasindaki iligkiler incelenmistir.

Amaci gergeklestirmek icin teorik kisimlardan ve is tatmini konusunda yapilmis
arastirma modellerinden yararlanarak bir anket formu dizayn edilmistir. Bu ankette
sorular iki boliimde sorulmustur. Birinci béliimde; ila¢ miimessillerinin biyografik
ozellikleri sorgulanmustir. Ikinci bolimde ise is tatmini ile ilgili olan bagimsiz

degiskenleri analiz imkam verecek sorular sorulmustur. Sorular dogrudan is gbrenin is
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tatminini ortaya koyacak sekilde degil, dolayli olarak is tatminini etkileyen degisik
boyutlardaki bagimsiz degiskenlere verilen cevaplarin degerlendirilmesiyle sonug
cikarilabilecek bi¢imde hazirlanmaistir.

Anket nesnel tarama seklinde yapilmistir. Likert tipi bes dereceli tutum 6lgegi
kullamlmistir. Ankette, is tatmininin boyutunu yansitan bes degisik diizeyi igeren;
Tamamen Katiliyorum, Katiyorum, Kararsizim, Katilmiyorum, Kesinlikle

Katidlmiyorum scgenékleri bulunmaktadir. Anketin tam metni EK.2.’de verilmistir.

2.3.Arastirmamn Kapsami _

Bu arastirma i¢in Eskisehir, Kiitahya ve Bilecik ¢evresinde calisan yaklasik 400
ilag miimessili i¢inden rastlantisal &rnekleme yoluyla 113 ilag miimessiline anket
uygulanmigtir.

Anket ila¢ miimessillerinin ¢alisma kosullarinin tamamim kapsayacak sekilde,
seyahat esnasinda, otelde, ve doktorlarla goriisme igin bekleme anminda ve firma
toplantilarinda uygulanmgtir.

Anketin bir deger ifade edebilmesi ve amacina ulasabilmesi i¢in tim sorularin

etki altinda kalmadan tarafsiz bir gézle yanitlanmasi istenmistir.

2.4.Kullanilan Veri Analizleri ve Sonu¢larin Degerlendirilmesi

Arastirma analizinde SPSS for Windows programi kullamlmistir. Verilerin
analizi iki ayn boliimde incelenmigtir. Birinci béliimde, verilerin yiizde analizi yer
almaktadir. Bu boliimde anket formunun hazirlama y6nteminde oldugu gibi iki ana grup
yer almustir. Birinci grupta kisisel bilgiler ile ilgili verilerin analizi, ikinci grupta ise is
tatminini Slgmeye yonelik sorulara verilen cevaplarin analizi bulunmaktadir. Bu
' bc'jlilmde degiskenler arasinda anlamli bir iligki olup olmédlglnl belirlemek amaciyla Ki-

Kare testi yaptimistir.
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3.ARASTIRMA BULGULARIN ANALIZi
3.1.Biyografik Karakteristiklerin Analizi

"Tablo.4.2.1la¢ miimessillerinin cinsiyete gére dagilim.

Say %
Bayan 31 2743
.{ Bay 81 72.56
Toplam 113 100.00

Yapilan anket ¢aligmasinda, ila¢ miimessillerinin %27.43’tin  bayan,
%72,56’sinin bay oldugu goriilmiistiir. Firma sayisinin 1984 itibari ile artmas: ve pazara
yeni firmalarin girmesi ilag miimessillerine olan ihtiyaci artirmustir. Kalifiye eleman
ihtiyac1 duyan igletmeler bay-bayan ayrimi yapmadan firmalarina personel istihdam
etmektedirler. Seyahatlerin azalmasi, firmalarin miimessillere sagladigi imkanlar,
bayanlarin meslege olan ilgisini artirmigtir. Ankette bayan ila¢ miimessillerinin orani

yaklasik %30 gibi goriinse de bu oran daha yukarilara dogru ¢ikma egilimindedir.

Tablo.4.3. ila¢c miimessillerinin yas gruplarna gore dagilim

Yas Sayi %
23-25 21 18.58
26-28 36 31.85
29-32 48 42.47
33-36 8 - 7.07

Toplam 113 100.00

Anket sonucunda 23-25 yaslar aras1 %18.58, 26-28 yaslar1 arasinda %31.85,
29-32 yas aras1 %42,47, 32-36 yas aras1 %7.07 oraninda ilag mtimessili tespit edilmistir.
Arastirmada miimessillerin 36 yasindan daha yukar yaslara ¢ikmamasinin sebebi ise,
ilac miimessilliginin ¢alisanlar tarafindan gecici bir i olarak diigtiniilmesi ve meslekte
ilerleme olanag: bulamamis ¢alisanlarin baska is arayisina girmeleridir. Firmalarn ilag
miimessillerini segerken, is deneyimi istememeleri ve saglanan imkanlar geng

isgorenlerin ilag miimessilligini tercih etmelerini kolaylastirmaktadir. Fakat deneyim
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kazanan personel zamanla ilag miimessilliginden ayrilmaktadir. Firmalar ise belli bir

yas lizerindeki ila¢ miimessillerini verimsiz bularak isten ¢ikarmaktadirlar.

Tablo.4.4. [lag miimessillerinin egitim durumuna gare dagilima.

Sayi )
Lise 27| 23.89
On Lisans 61 53.98
Lisans 26 22.12
Toplam 113 100.00

Yapilan ankette ila¢c miimessillerinin %23.89’u lise, %53,89°u 6n lisans
diizeyinde, %22.12’sinin ise lisans seviyesinde egitim gordiikleri anlasilmaktadir. Son
yillarda igsizligin artis gostermesi, ilag miimessilligine olan ilginin artmasina neden
olmus, bu artigta firmalar1 egitim konusunda daha segici olmaya itmigstir. Yabanci
firmalar hizmette kalitenin artmasi i¢in meslek i¢i egitim kadar temelde de bir egitime
onem vermektedirler. Asgari 6n lisans, lisans diizeyinde egitimi sart kogsmaktadirlar.

Yerli firmalar ilag miimessillerinin siirekliligini saglamak igin egitimi ikinci
plana birakarak diisitk egitimli, deneyimlileri istihdam etmektedirler. Diisiikk egitimli
elemanlarin is degistirmelerinin kolay olmamasi, zor kosullar1 kabullenmelerini ve is

arayisina girmemelerini saglamaktadir.

Tablo.4.5.Ila¢ miimessillerinin sektérde hizmet yili bakimindan dagilimi.

Sayi %
1 yildan az 10 8,84
1-3 yil 42 37,16
4-6 yil 33 29,20
7-9 yil ‘ 14 12,38
10-11 yil 6 5,30
11-13 y1l 7 6,19
Toplam 113 100.00

Anket calismasinda, ila¢ miimessillerinin is deneyiminih %67 sinin 6 yildan az
oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni sahada galisan ilag miimessillerinin meslegi gegicl
olarak diistinmeleridir. Ulke sartlan nedeniyle ¢ok ¢esitli branslarda egitim gormiis
elemanlar ila¢ ‘miimessilligi yapmaktadir. Ilag miimessilleri kendi branslarinda is

arayisim siirdlirmekte, bulmalar halinde is degistirmektedirler. Yiikselme olanad:
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bulamayan ilag miimessilleri ise isten ayrilmakta, farkli satis ve hizmet sektorlerine

yonelmektedirler.

Tablo.4.6.Ilag: miimessillerinin firmalarinda ¢alisma siiresine gore daglllrl;ll

Say1 %
1 yildan az 15 13,27
1-3 yil 56 49,55
4-6 yil 31 27,43
7-9 yil 2 1,76
10-11 yil 0 0
11-13 yil 6 5,30
Toplam 113 100.00

Tabloda goériildiigi gibi ila¢ miimessillerinin %90,28’1 6 ylldaﬁ daha éz bir
siiredir firmalarinda calismaktadirlar. Bu oran, ila¢ miimessillerinin personel devrinin
yliksekligini isaret etmektedir. Ilag miimessilleri {izerine yapilan bir arastirma, ilé(_;
miimessillerinin sirketlerde g¢alisma siiresinin ortalama 2.7 yil oldugunu ortaya
koymugtur. Bu oramin ytikseklii personelin is tatminsizligi kadar firmalarin personel
politikalarindan kaynaklanmaktadir. Firmalar ilag miimessillerinin egitim masraflarin
egitim siiresini ve firsat kaybim dikkate almadan ilag miimessillerini kaybetmektedi-ler.
Firmalar ila¢ miimessillerini, secerken, ise alirken, egitimlerinde ve yonetiminde gerekli

6zeni gostermelidirler.

3.2.Is Tatminine Yénelik Bulgularinm Analizi

Tablo.4.7 Ustlerim isimde basarili oldugumda beni taktir eder ifadesinin analizi.

Sayi %
Tamamen Kattliyvorum 32 28,31
Katiliyorum 51 45,13
Kararsizim 14 12,38 .
Katilmiyorum 15 14,15
Kesinlikle Katilimiyorum 0 0
Toplam 113 100.00

Ustlerim isimde bagarih oldugumda beni taktir eder ifadesine ankete katilanlarin
%73,44°1i tamamen katiliyorum ve katiliyorum olarak cevap vermistir. %12,38i

kararsiz kalmus, %14,15’lik bir kesim katilmadigimi ifade etmistir. Bu anketten ilag
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miimessillerinin ¢ogunun taktir edilmekten memnun olduklan ve bekledikleri taktiri
gordiikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Ilag miimessillerinin islerinde taktir gérmeleri, elemanin kendini gerceklestirme

duygusu vermektedir. Kendini ger¢eklestirme duygusu ise kisinin ihtiyaglarindan ve

- beklentilerinden biridir.

Tablo.4.8.Ustlerim satis elemanlarina adil davranir ifadesinin analizi.

Say %
Tamamen Katiliyorum 20 17,69
| Katiliyorum 41 36,38
Kararsizim . 18 15,92
Katilmiyorum 32 28,31
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,76
Toplam 113 100.00

Ankete katilanlarin %53,97’si istlerim ila¢ miimessillerine adil davranir
ifadesini ‘tamamen katiliyorum' ve ‘katiliyorum olarak isaretlemis, %15,92’si kararsiz
kalmis, %30’a yakin bir kesim ise katilmadigin ve kesinlikle katilmadigini belirtmistir.
Anketten ortaya ¢ikan iggbrenlerin yarisinin kendilerine adil davranildigina inandigidir.
Fakat anketin geri kalan kismi ise fistlerinin kendilerini adil davranmadigina

inanmaktadir.

Tablo.4.9.Ustlerim isle ilgili sorunlarmi dinler ve bana yardimci olur ifadesinin

analizi.
Say1 %
Tamamen Katilryorum 22 19,46
Katiliyorum 55 48,67
Kararsizim 26 23,00
Katilmiyorum 8 7,07
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,76
Toplam ' 113| 100.00

Satis yoneticilerinin, yénetim stillerinin sorgulandigy, tstlerim isle ilgili
sorunlarimi dinler ve bana yardimci olur ifadesini ilag miimessillerinin ¢ogunluk

denebilecek bir kesimi olan %68,13’lik bir kesim tamamen katihyorum ve katiliyorum
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olarak isaretlemistir. %23.00’lik bir kesim ise kararsiz kalmistir. Kiigiik bir kesim
olarak ifade edebilecegimiz bir oranda (%8,83), katilmadigint ifade etmistir. Anket
sonucunda ila¢ miimessillerinin satig yoneticilerinin damigmanliklarindan faydalandik-

larini s6yleyebiliriz.

Tablo.4.10.Ustlerim isle ilgili 6nerilerimi dinler ve gerektiginde uygulamaya koyar

ifadesinin analizi.

Sayi %
Tamamen Katiliyorum 18 15,92
Katillyorum 52 46,01
Kararsizim 29 25,66
Katilmiyorum 10 8,84
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,53
Toplam 113 100.00

Tablodan ortaya ¢ikan sonug, ilag miimessillerinin %61,93°liik bir kisminin,
satis yéneticilerinin katilimli y6netimi benimsedikleri ve ilag miimessillerin fikirlerini
almakla kalmayip uygulamaya da gegirdiklerini ortaya ¢ikmaktadir. %61°lik bir oran
diisiik goriilse de, kararsiz kalan %25,66°1ik bir oran da eklendiginde gogunluk olarak
niteleyebilecegimiz bir kesim katilimli y6netimin benimsenip uygulamaya gegirildigini
ortaya ¢ikmaktadir. Diisiik bir oran olarak gérecegimiz %12’lik bir kesim ise yOnetimin
fikirlerini almadigin ifade etmigtir.

[la¢ miimessillerinin yonetiminden ve verimliliginden sorumlu olduklari bir
bolgeleri vardir; bu bolgelerde miisteri ile temasta olan ve firmay: bolgede temsil eden
ilag miimessilleridir. Bo6lgedeki c¢alismalarda ilag miimessillerinin fikrinin alimip
degerlendirilmemesi, ilag miimessillerinin firma amaglarindan uzaklagmasina, firmanin
miisteri taleplerinden haberdar olmamasina, miisterilerle satis elemani arasinda ¢atisma
cikmasina ve zamanla etkinligini kaybetmesine sebep olur. Boyle bir durum satig

elemaninin kendisini, bélgesinde yalniz hissetmesine neden olur.



97

Tablo.4.11.Ustlerim isle ve isin sonuglari hakkinda astlarina yeterli bilgi verir

1fadesinin analizi.

Sayr %
Tamamen Katihyorum 20 17,69
Katiliyorum 62 54,86
Kararsizim 13 11,50
Katilmiyorum ‘ 14 12,58
Kesinlikle Katiimiyorum 4 3,53
Toplam 113} 100.00

Yoneticilerle ilag miimessillerinin iletisiminin sorgulandig: tablo.4.12’de sahada
ila¢ miimessili olarak ¢alisan isgorenlerin %72,55’lik bir kesimi yoneticileri tarafinda
yeterli bilginin kendilerine ulagtinldigini, %11,50°lik bir oranda ise karasizliklarini
ifade etmislerdir. Kesinlikle katilmadigini ve katilmadigin ifade eden kesim ise %16’ lik
bir kesimdir. Sahada ¢alisan ila¢ miimessillerinin yo6neticileriyle igin sonug¢lan hakkinda
yeterli iletisim kurduklarimi soyleyebiliriz. Yoneticiler tarafindan isin sonuglan
hakkinda zamaninda bilgilendirilen satis elemani, sorumluluklarini daha kolay idrak
etmekte ve gelecekteki performansi igin fikir sahibi olmaktadir.

Satis organizasyonlarinda yonetici ile iletisim bozuklugu, elemanin
motivasyonunun; is tatmininin, performansinin diismesine, sirketin amaclarini ve
faaliyetlerini yeterli idrak edememesine sebep olmaktadir. Ila¢ miimessilleri ile

yoneticiler arasinda iletisim icin 6zen gosterilmelidir.

Tablo.4.12.Bélgemde isimle ilgili kararlar1 kendim alabiliyorum ifadesinin analizi.

Say %
Tamamen Katilryorum 15 13,27
Katihiyorum 40 35,39
Kararsizim 31 27,43
Katillmiyorum 19 16,81
Kesinlikle Katilmiyorum 8 7,07
Toplam | 113 100.00

Bolgemde isimle ilgili kararlarni kendim alabiliyorum, ifadesine ilag miimessilleri
tarafindan %48,66°lik bir oranda tamamen katiliyorum ve katiliyorum olarak yanit verilmistir.

%27,43’liik bir kesim kararsiz kalmis, %23,88 lik bir oranda katilmadigini isaretlemistir. Oran
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olarak daha onceki anket sonuglarina verilen cevaplar kadar yiiksek kesinlikle katiliyorum ve
katiliyorum cevabi verilmemistir. Ilag miimessillerinin %45’inin kendi bslgelerinde kararlarini

rahatlikla aldiklarini sdyleyebiliriz.

Tablo 4.13.Isim, 6zel hayatimi engellemiyor ifadesinin analizi.

Say1 %
Tamamen Katiliyorum 26 23,00
Katiliyorum ‘ 40 35,39
Kararsizim 19 16,81
Katilmiyorum 17 15,04
Kesinlikle Katilmiyorum 11 9,73
Toplam _ 113 100.00

Ilag miimessillerinin is hayati ile 6zel hayati arasindaki rol gatismasini
sorgulamak isteyen bu ifade isim 6zel hayatimi engellemiyor Ifadesine verilen
cevaplarin; tamamen katiliyorum ve katiliyorum oram %58,39°dur. Kararsizlarin orani
%16,81, katilmayanlarin (katilmiyorum, kesinlikle katilmiyorum) orani ise %24,77°dir.

Anketin yarisindan fazlasi iginin 6zel hayatim etkilemedigini ifade etmistir.

Tablo.4.14.Is segme pozisyonunda olsaydim, tekrar aym isimi segerdim ifadesinin

analizi.
Say1 %
Tamamen Katihiyorum 221 . 19,46
Katiliyorum 43 38,05
Kararsizim 25 16,81
Katilmiyorum 8 7,07
Kesinlikle Katilmiyorum 14 12,28
Toplam 113 100.00

Ila¢ miimessillerinin yaptiklar isin genel sartlarim 6lgmek i¢in ankete konulan
bu soru, ila¢ miimessilleri tarafindan %57,51°lik bir oranda tamamen katiliyorum ve
katiliyorum sekline isaretlenmistir. Ilag miimessilleri, calisma sartlarindan ve isi
yaparken kargilastiklan kosullardan memnun olduklarim ifade etmislerdir. Kararsizlar

ise %16,81 oraminda kalmuslardir. Katiimadiklarinu ifade eden %19.45°lik bir kesim ise
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ilag miimessilliginin ¢alisma sartlarindan ve igin niteliginden memnun degillerdir. Bu

isgérenlerin ileride yeni bir i§ arayigina girmeleri kaginilmazdir.

Tablo 4.15. Ucret plan, ilag miimessillerinin satis meslegi ile ilgili faaliyetlerini yerine

getirilmesini saglar niteliktedir ifadesinin analizi.

Say %
Tamamen Katiltyorum 18 15,92
Katiliyorum . 51 45,13
Kararsizim 24 21,23
Katilmiyorum 16 14,15
Kesinlikle Katilm1iyorum 4 3,53
Toplam ' 113] 100.00

Ila¢ miimessillerinin is tatminini etkileyen ticret ve 6diil faktoriinii sorgulamak
icin ankete konan bu soruya, ilag miimessillerinin %65,05°lik bir kesimi firmalarinin
ticret politikalarinin beklentilerini kargiladifi yoniinde cevap vermislerdir. Eger ticret
politikalarini ig tatmini i¢in tek sart olarak kabul edersek ilag miimessillerinin
%65,05°lik bir kesiminin i tatmininin saglandigim ifade edebiliriz. %21,23’lik bir
kesim ise kararsiz kalmistir, kararsizlar su anda iilkemiz gartlarinda yasanan issizligin
etkiledigini ve ‘diisiik ticreti 1ssizlige tercih ettiklerini sOyleyebiliriz. Firmalarin

kendilerine verdikleri ticreti yetersiz géren %17,68°lik kesim vardar.

Tablo 4.16. Sirketimin sosyal yardimlarini yeterli buluyorum ifadesinin analizi.

Sayi %
Tamamen Katiliyorum 14 12,38
Katiliyyorum 47 41,59
Kararsizim 21 18,58
| Katilmryorum 21 17,69
Kesinlikle Katilm1iyorum 11 9,73
Toplam 113 100.00

Ankette Sosyal yardim olarak ifade edilen; firmalarin saghk sigortalari, egitim
yardimlan, kira vb.. gibi 6demelerdir. %53,97’lik bir kesim bu yardimlar yeterli
bulduklarim ifade etmistir. %27,42’lik bir oran ise beklentilerinin ger¢eklesmedigini,

katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum ifadesini isaretleyerek ortaya koymustur.
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Sosyal yardim niteligindeki 6demeler iilkemizde pek yayginlagsmamuistir. Bu yardimlar,
genelde satig organizasyonlarinda iist yoneticileri sirketlere ¢ekmek amaci igin
kullanilmaktadir. Ankete katilan ilag miimessilleri degerlendirmelerini yabanci
sirketlerin sosyal yardimlarini diistinerek cevaplamiglardir. Yabanci firmalarda ¢ahisan-
lar sosyal yardimlardan kismen memnun kalmakta fakat yerli sirketlerde ¢alisan ilag

miimessilleri sosyal yardimlardan memnun kalmamaktadirlar.

Tablo.4.17. Sirketimin ticret sistemini adil buluyorum ifadesinin analizi.

Sayi %
Tamamen Katiliyorum 10 8,84
Katiliyorum - 48 4247
Kararsizim 29 25,66
Katilmiyorum 21 18,58
Kesinlikle Katilmiyorum 5 4,42
Toplam 113} 100.00

Isletmelerde fiicret yetersizliginden daha ©nemli sayilabilecek is tatminini
etkileyen faktor ise adil ticret kavramidir. Bu faktorii sorgulayan anket sorusuna, ilag
miimessillerinin %51.31°i firmalan tarafindan adil bir sekilde {icretlendirildikleri
cevabini vermislerdir. %25,66°lik bir kesim ise kararsiz kalmistir. Isletmelerin iicret

sistemini adilane bulmayan kesim ise %23,00’lik bir kesimdir.

Tablo.4.18.Ucretimin yaptigim ise ve egitim diizeyine uygun olduguna inaniyorum

ifadesinin analizi.

Sayi %
Tamamen Katiliyorum 18 15,90
Katihyorum 42 37,16
Kararsizim 37 32,74
Katilmiyorum 11 9,73
Kesinlikle Katimiyorum 5 4,42
Toplam . 113} 100.00

Tabloda verilen dagilimin %53,06’lik bir kesimi iicretlerinin, egitimlerine,
deneyimlerine ve yaptiklar islerin kosullarina uygun olduklarini ifade etmislerdir. Fakat

dikkat c¢ekici bir oranda kararsizlar vardir( %32,74) Kararsizlarin bu kadar ¢ok
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olmasinin sebebi iilkemizde yasanan ekonomik durum gosterilebilir. Ila¢ miimessilleri,
egitimi ve isinin sartlarina gore - sirketinden bir ticret beklentisine girmektedir.
Beklentilerinin kargilanma oram ig tatminini vermektedir. Ilag miimessillerinin % 15°1ik

bir kesiminin isten beklentileri karsilanmamaktadir.

Tablo.4.19. Isim bireysel kariyerimle ilgili (meslekte ilerleme) hedef ve planlarima

uygundur ifadesinin analizi.

Say1 %
Tamamen Katiliyorum 16 14,15
Katiliyorum 58 51,32
Kararsizim ] . 28 24,77
Katilmiyorum 11 9,73
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 113 100.00

Tablodan Isim bireysel kariyerimle ilgili (meslekte ilerleme) hedef ve planlarima
uygundur  ifadesine %65,47°lik bir kesim yiikkselme beklentilerinin, sektdrdeki
ylikselme olanaklarini karsilar nitelikte oldugunu ifade etmislerdir. %24,77°lik bir
kesim ise kararsiz kalmigtir. Geng ilag miimessilleri i¢in 6nemli olan firmamn verecegi

ticret kadar sirketin kendisine saglayacag1 egitim ve kariyer olanaklaridir.

Tablo 4.20.Isletmemizde adaletli bir ytikseltim sistemi vardir. ifadesinin analizi.

_ Sayi %
Tamamen Katiliyorum 14 12,38
Katiliyorum 30 26,54
Kararsizim 39 34,81
Katilmiyorum 26 23,00
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,53
Toplam 113| 100.00

Sektorde yiikselme olanaklari ile beklentilerin karsilanma oraminin %65
olmasina ragmen sirkette adil bir yiikseltim sistemi olduguna inanan kisilerin orani
%38,92 olmustur. Bu fark, calisanlarin isletmeleri yiikseltim sistemine glivenme-
diklerini gostermektedir. Kararsizlarin oranimn %34,31 olmasi ise elemanlarin ise

girerken ve gah$1rken isletmelerin yiikseltim sistemi hakkinda yeterli bilgi verilme-
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mesinden kaynaklanmaktadir.%26,53’lik bir kesim ise acik¢a isletmelerin yiikseltim

sistemine glivenmediklerini ortaya koymusgtur.

Tablo.4.21. Firmamizda kariyer gelisimi i¢in egitim ihtiyaci olan herkese bu konuda esit

imkan saglanmaktadir ifadesinin analizi.

Say1 %
Tamamen Katiliyorum 14 12,28
Katiliyorum 30 26,34
Kararsizim 44 38,93
Katilmiyorum 23 20,35
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,76
Toplam - 113 100.00

Tablo 4.21 daha onceki verileri dogrular niteliktedir. Firmalarda egitim
olanaklarinin kariyer gelisimi i¢in yeterli olduguna inananlarin yiizdesi, %39
karasizlarin yiizdesi %38,93’tlir. %22,00°’lik bir kesim ise firmalarin yiikseltim

siteminde adil davranmadiklarini ifade etmistir.

Tablo 4.22. Is arkadaslarimla aramda giiglii bir dayanisma vardir ifadesinin analizi.

Say1 %
Tamamen Katiliyorum 14 12,28
Katiliyorum 45 39,32
Kararsizim 39 34,54
Katilmiyorum 15 13,27
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 113| 100.00

Is arkadaslan ile aralarinda giiglii bir dayamisma olduguna inanan ilag
milmessilleri (tamamen katiliyorum ve katiliyorum olarak) %52,10’luk bir oran teskil
etmekte, kararsizlar ise %34.54’lik bir orana kadar ¢ikmaktadir. %13,27" lik bir oran
ise is arkadaglan ile ararlarinda giiglii bir dayamigma olmadigina inanmaktadir. Sektor
bazinda kisiler arasi iletisimin yetersiz oldugunu, firmalarin, kisiler arasi iliskileri

gelistirecek 6nlemler almas: gerektigini soyleyebiliriz.
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Tablo.4.23, Is arkadaglarim isle ilgili bilgi aligverisinde oldukca istekliler ifadesinin

analizi.
Sayi %
Tamamen Katiliyorum i4 11,50
Katiliyorum 57 50,44
Kararsizim 36 31,85
Katilmiyorum 5 4,42
Kesinlikle. Katilmiyorum .2 1,76
Toplam 113 100.00

Tablo 23 incelendiginde bolgede galisan ila¢ miimessillerinin %61,94 oraninda
bir kesimi tamamen katiliyorum ve katiliyorum olarak cevaplandirmiglardir. %31,85°1lik
bir oran kararsizligini belirtmiﬁ, %6,18 oraninda iggéren ise, is arkadaslartyla, isle ilgili
bilgi aligverisinde bulunamadiklarimi belirtmistir. Caligsma kosullar1 diistintildigiinde
gerek seyahatlerin, gerekse isin niteliginin biiro ortami gerektirmemesi, home-office

gorev yapmalari, ¢alisanlar arasinda iletigimi gliclestirmektedir.

Tablo.4.24, Mevcut ¢alisma kosullar1 (is saatleri, seyahat sikligi1) iyi diizenlenmistir

ifadesinin analizi.

Say1 Y%
Tamamen katiliyorum 18 15,92
Katiliyorum 45 39,84
Kararsizim 31 27,43
Katilmiyorum 13 11,50
Kesinlikle Katilmiyorum 6 5,30
Toplam 113 100.00

Yapilan ankette galisanlarin %55,24°di is saatlerinin ve seyahat sikliginin 1yi
diizenlendigini, tamamen katiliyorum ve katiliyorum ifadesini isaretleyerek belirtmis-
lerdir. Goriinen odur ki, sektoriin yaridan fazla ¢alisan: igin ¢aligma saatleri uygundur.
Calisanlarin %27,43’1 kararsizligini belirtmek i¢in kararsizim sikkimi isaretlemislerdir.
Ilag¢ miimessillerinin %16,80°i ise ¢aliyma saatlerinden ve seyahatlerden memnun

olmamaktadir.




Tablo.4.25. Sirketimde isten ¢ikarilma korkusunu duymuyorum ifadesinin analizi.

Say1 %
Tamamen Katiliyorum 20 12,69
Katiliyorum 25 22,12
Kararsizim 25 22,12
Katilmiyorum 26 2300
Kesinlikle Katilmryorum 17 15,04
Toplam 113 100.00
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Ilag miimessillerinin %39,81°1 isten ¢ikarilma korkusu duymadigini belirtmis,

%22,12°s1 kararsizligim ifade etmis ve %38,04’1 ise isten c¢ikarilma korkusunu

duyduklarini ifade etmigtir. Kararsizlarin ve olumsuz ifade verenlerin oranimin yiiksek

cikmasi sektérde son yillarda yasanan isten ¢ikarmalarin neden oldugu séylene bilir.

Tablo.4.26.Ust yonetimin satis stratejilerinde basarili olduguna inantyorum ifadesinin

analizi.
Say1 %

Tamamen Katiliyorum 28 24,77
Katiliyorum 32 28,31
Kararsizim 25 22,12
Katilmiyorum 20 17,69
Kesinlikle Katiimiyorum 06 5,30
Toplam 113| 100.00

Yapilan ankette ila¢ miimessillerinin %53,08’i {ist yonetimin satis strateji-

lerinde basarili olduguna inanmakta , %22,12°si bu konuda kararsiz kalmakta %22,99

‘ise basarisiz olduklarini ifade etmektedir.
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Tablo.4.27. Sirketim c¢alisanlara deger veren, onlar1 motive eden bir yap:i ve isleyise

sahiptir ifadesinin analizi.

Say1 %
Tamamen katiliyorum 24 21,23
Katiliyorum 44 38,93
Kararsizim 13 11,50
Katilmiyorum 31 2743
Kesinlikle katilmiyorum 0 0
Toplam 113{ 100.00

Sirketim ¢alisanlara deger veren onlarn motive eden bir igleyise sahiptir ifadesine
ankette katiliyorum ve tamamen katiliyorum olarak cevaplayan ilag miimessillerinin
oran1 %60,26 olarak ortaya ¢ikmistir. Kararsizligini belirtenlerin oram %11,50, ankete
olumsuz cevap verenlerin orani ise %27,43 olarak tespit edilmistir. [lag miimessillerinin

firmalarindan gordiikleri ilgiden memnun olduklari sdylenebilir.

Tablo.4.28.Sirketimde yetki ve sorumluluklar dengeli bir sekilde dagilmistir ifadesinin

analizi.
Say %
Tamamen katiliyorum 24 21,23
Katilryyorum 36 31,85
Kararsizim 31 27.43
Katilmiyorum 7 6,19
Kesinlikle katilmriyorum - 4 3,53
Toplam ‘ 113 100.00

Ila¢ miimessillerinin %53,08°1 sirketteki yetkilerin ve sorumluluklarin dengeli
bir sekilde dagildigim belirtmislerdir. %27,43liik bir oran ise kararsiz kalmustir. Kiiciik
bir oran ise (%9,72 ) ifadeyi olumsuz olarak katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum
seklinde cevaplamistir. Sirkette yetki ve sorumluluklarin belirli kisilerde ve gorevlerde
toplanmasi, gerekli yetkilerin alt kademelere ve bolgelere dagitilmamasi. Satig
organizasyonlarinda ¢abuk karar verememeye ve c¢ahganlarin basari ve kendini
gerceklestirme duygusundan uzaklagmalarina sebep olmaktadir. Kararsizlarin %27°lik
bir oranda ¢ikmas sirketlerin gorev tammlarinin ve sirket organizasyonunun sahadaki

elemanlara yeterince tamtilamamasindan kaynaklanmaktadir.
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Tablo.4.29. Sirket i¢inde kontrol ve denetim faaliyetleri dengeli ve yeterlidir ifadesinin

analizi.
B Say %
Tamamen Katiltyorum 20 17,69
Katiliyorum 44 38,73
Kararsizim 32 28,31
Kattimiyorum 17 15,04
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 113| 100.00

%56,62 oraninda ila¢ miimessilleri sirket icinde kontrol ve denetim
faaliyetlerinin dengeli ve yeterli olduguna inanmaktadir. %28,31 oraninda kararsiz
kalmakta, %15,04 oraninda ise girket i¢i kontrol ve denetim faaliyetlerinin yetersiz
oldugunu diistinmektedir. Kontrol ve denetim faaliyetlerinin sikici istenmeyen
faaliyetler olarak goriilse de damgmanlik tarzinda yapilan denetimlerin ilag

miimessillerinin motivasyonunu ve i tatminini artirdig1 bilinmektedir.

Tablo 4.30. Kotalarimiz bolge, iirtin ve miisteri farkliliklarina gore diizenlenmektedir.

ifadesinin analizi.

Say1 %
Tamamen Katiliyorum 18 15,92
Katiliyorum 42 37,16
Kararsizim 31 27,43
Katilmryorum 18 15,92
Kesinlikle Katilm1yorum 4 3,53
Toplam 113 100.00

[la¢ miimessillerinin performans Kkriterlerinin temelini ve sirket tarafindan
yapilacak Odemeleri belirleyen kotalar, ulagilabilir ve gergek¢i olmalidir. Sektorel
dalgalanmalara gére ayarlanamayan ve ulasilabilir olmayan kotalar satig eleman: igin
bir ara¢ olmaktan ¢ikmakta, kendisi i¢in olumsuzluklar yaratacak bir stres kaynagi
olarak gormektedir. Ilag miimessillerinin kotalar: tespit edilirken bolgelere, liriine, ve

miisterilere gore tespit edilmelidir. Tekdiize olarak, demografik - 6zelliklere, pazarin
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potansiyeline ve miisteri niteliklerini dikkate almadan tespit edilen kotalar ilag

miimessilleri i¢in kabul edilebilir olmamaktadir.

oy
. -

Anketimizde ilag miimessillerinin %53,08°lik bir kesimi kotalarinin bolge ve
{iriin temelini dikkate alarak yapildigina inanmakta, %27,43°lik bir kesim kararsiz

kalmakta, 919,45 oranindaki ilag miimessili kotalarindan memnun degildir.

Tablo.4.31. Kotalarimizin tespitinde,satis elemanlarinin deneyimi ve birikimi goz

Oniine alinmaktadir ifadesinin analizi.

Say1 %
Tamamen .Katllly.orum 18 15,92
kanhyorum 41 36,38
Kararsizim 23 20,35
Katilmiyorum 22 19,46
Kesinlikle Katilmiyorum 9 7,96
Toplam ' 113| 100.00

Hag miimessillerinin deneyimi ve birikimi islerindeki performansimi etkile-
mektedir. Ise yeni baslayan bir ilag miimessili ile deneyimli bir ilag miimessilin arasmda
olukca biiyiik fark vardir. Deneyimli bir ila¢ miimessilinin kotasi baz alinarak
deneyimsiz bir c¢alisana verilmesi, ise yeni baslayan c¢alisamin, kotalarim
gerceklestirmekte zorlanmasina, basarisizlik ihtimali artmasina ve isine karsi olumsuz
bir tutum icine girmesine sebep olacaktir. Deneyimsiz ila¢ miimessili isletmenin
taleplerini karsilayamayacagi i¢in rol catismasi yasayacaktir.

Ila¢ miimessillerinin %52,20°lik bir kesimi deneyim ve birikimlerine gore
kotalarin verildigine inanmakta, %20,35’lik bir kesim kararsiz kalmakta, %27,42

oraninda ilag miimessili kotalar1 hakkinda olumsuz diistinmektedir.
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Tablo.4.32. Bolgeler gercekgi ve adil bir sekilde belirlenmistir ifadesinin analizi.

Say %
Tamamen Katiltyorum 16| 14,15
Katiliyorum 56 49,55
Kararsizim 19 16,81
Katilmlyorum ‘ 18 15,92
Keéinlik le Katilmiyorum 4 3,53
Toplam 113 100.00

Ilag miimessillerinin is yeri bolgeleridir, bolge tespitinde, pazarin potansiyeli,
ulasim ve demografik 6zellikleri esit bir sekilde dagitilmast ilag miimessillerinin, adil
bir sekilde yonetildiklerine inanmalarini saglar. Yaptigimiz ankette ilag miimessillerinin
%63,70°1 bolgelerinin adil olarak dagitildigini inanmakta %16,81°1 kararsiz kalmakta,

%19,45°1 ise bolgelerden memnum degillerdir.

Tablo.4.33.Performans standartlarim tespit ederken fikirlerimizden yararlamilmaktadir

ifadesinin analizi.

Say %
Tamamen Katiliyorum 10y - 8,84
Katiliyorum 50 4424
Kararsizim 27 23,39
Katilmiyorum 24 21,23
Kesinlikle Katilm1iyorum 2 1,76
Toplam 113 100.00

Yaptigimiz aragtirmada performans kriterlerini tespit ederken ilag
miumessillerinin fikirlerinin almmasi, kriterleri ve kosularnin ilag miimessilleri i¢in
daha kolay benimsenmesini saglamakta ve firmanin amaglarini daha kolay uyum
gostermektedirler.

ilag miirhessillerinin %53,08’i performans standartlarini tespit etmede,
fikirlerinden yaralanilmaktadir. %23,89’u ise bu konuda kararsiz kalmistir %22,99’1uk
bir kesim ise performans standartlarmin tespitinde fikirlerinden yararlanilmadigin: ifade

etmistir.
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Tablo.4-.34.Perforrfiaﬁs standartlan uygulanabilir niteliktedir, ifadesinin analizi.

, ' Sayi %

.| Tamamen Katiliyorum 16 14,15
Kauhyorum - 47 41,55
Kérarsxzxm 23 20,35
Katilmiyorum 23 20,35
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,5
Toplam ' 13| 100.00

Anketimizde ilag miimessillerin  %55,70’lik  bir kesimi performans
standartlarinin uygulanabilir oldugunu ifade etmistir. %20,35°lik bir kesim ise kararsiz
kalmistir. Performans standartlari hakkinda olumsuz diigiinen kesim %23,40

oranindadir, ortalamadan daha yiiksek bir oran performans kriterlerinden memnundur.

Tablo.4.35. Performans degerlendirmeleri satis elemanlarimin motivasyonunu ve

basarisim artirmak i¢in kullamlir ifadesinin analizi.

Sayi %
Tamamen Katiliyorum 18 15,92
Katilryorum 50 44,24
Kararsizim 26 23
Katilmryorum . 16 14,15
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,76
Toplam 113 100.00

Ankete katilan ilag miimessillerinin %60,16’s1 performans degerlendirmeleri
ilag miimessillerinin motivasyonunu ve basarisim artirmak i¢in kullanilir ifadesine
tamamen katiliyorum ve katihyorum olarak belirtmis, %23,00 oramnda kararsiz
kalmistir. Anketten, ilag miimessillerinin ¢ogunun performans degerlendirmelerinin
yalmizca, firmamn bir Olgme sistemi olmadiim kendilerinin basarisini  ve

motivasyonunu artirmak i¢in kullanildigina inanmaktadir.
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Tablo.4.36.Sat1s egitim programi satis personelinin ihtiyacimi karsilar niteliktedir

1fadesinin analizi.

Sayi Y%
Tamamen Katiliyorum 17 15,04
Katiliyorum 59 52,21
Kararsizim . 29 25,66
Katilmiyorum 6 5,30
Kesinlikle Katiliyorum. 2 1,76
Toplam 113] 100.00

[lag miimessillerine yonelttigimiz satis efitim programi satis personelinin
ihtiyaglarini . karsilar niteliktedir ifadesini ilag miimessilleri %67,25 oramnda
benimsediklerini belirtmislerdir, Kararsizlar %25,66 oraminda, ve olumsuz diisiinenler
ise %7,06 oraninda kalmiglardir. Anketin sonucu olarak ilag miimessillerinin firmalar

tarafindan verilen satig ve tiriin egitimimin yeterli bulmaktadur.

Tablo.4.37. Sirketimizde satis elemanlann temel itici gili¢ olarak goriilmektedir

ifadesinin analizi.

Sayi %
Tamamen Ka¢liyorum 22 19,46
Katiliyorum 57 50,44
Kararsizim 28 24,77
Katilmiyorum 4 3,53
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,76
Toplam ' 113 100.00

Ankette orgiitsel iklimi sorgulamak i¢in sordugumuz soru olan “sirketimizde ilag
miimessillerini temel itici gii¢ olarak goriilmektedir”ifadesine ila¢ miimessilleri %69,90
oraninda tamamen katiliyorum ve katiliyorum olarak cevaplandirmislardir. Anketten
ortaya cikan satig organizasyonlari olan ila¢ firmalarinin ila¢ miimessillerine gereken
ilgiyi gosterdikleridir. Ila¢ miimessillerinin %24,77°1lik bir kesimi kararsiz kalmis ¢ok az

bir oran olan %5,29’1luk bir kesim ifadeyi olumsuz cevaplamistir.
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Tablo.4.38. Bolgemde isimi yaparken sirketimin diger departmanlari ile uyumlu

calisabiliyorum ifadesinin analizi.

Say %
Tamamen Katiliyorum 16 14,15
Katiliyorum . 62 54,86
Kararsizim 22 19,46
Katilmiyorum 11 9,73
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 113 100.00

Ila¢ miimessilleri anketin bu sorusuna %69,10 oraninda tamamen katiliyorum ve
katiliyorum ifadesini isaretlemistir. %19,46°1ik bir kesim ise anketi kararsizim olarak
cevaplandirmistir. %9,73’liik bir kesim ise katilmadigim ifade etmistir . Ifadenin
%70’lik bir oranda olumlu olmasi ila¢ miimessillerinin diger departmanlarla ¢atigmaya

girmeden uyumla ¢aligabildikleri gdstermektedir.

Tablo4.39.Bolgede karsilagabilecegim olagan iistii sorunlarla basa ¢ikabilecek yetkiye

sahibim ifadesinin analizi.

Sayr %

Tamamen Katiliyorum 14 12,38
Katiltyorum 46 40,70
Kararsizim 32 28,31
Katimiyorum 17 15,04
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,53
Toplam 113 100.00

Ilag miimessillerinin bolgelerindeki olaganiistii kosullarda, serbestliklerini ve
isleri lizerindeki otorite miktarim tespit etmek i¢in sorulan bu soruya %53,08 oraninda
olumlu cevap vermislerdir. %28,31 oraninda kararsiz kalms, %18,57 oraninda olumsuz
ifade kullanilmistir. Anketin bu sonucuna gore ila¢ miimessillerinin bélgelerindeki
olaganiistii kosullarda serbestlikleri ve otoriteleri yar1 yariyadir, istenen diizeyde
degildir. Firmalar tarafindan daha fazla bolge icindeki yetki ve sorumluluklar ilag

miimessiline aktarilmalidir.
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Tablo. 4.40. Gorev ve sorumluluklarimi tam olarak biliyorum ifadesinin analizi.

Say1 %
Tamamen Katllxyorufn 30 26,54
Katiliyorum 72 63,71
Kararsizim 9 7,96
Katilmiyorum 2 1,76
Kesinliklé Katilmiyorum 0 0
Toplam 113 100.00

Ankete katilan ila¢ miimessillerinin tamamina yakin bir kismi olan %90.25’lik
bir kisim gorev ve sorumluluklarimi tam olarak bildigini ifade etmistir. Kararsizlarda

dahil olumsuz ce\}ap orani %9.75 ‘dit.

Tablo 4.41.Sirketimin sagladig: is tatmininden memnunum, ifadesinin analizi.

Say1 %
Tamamen Katiliyorum 18 15,92
Katiliyorum 41 36,28
Kararsizim 35 30,97
Katilmiyorum 10 8,84
Kesinlikle Katilmiyorum 9 7,96
Toplam . 113 100.00

Ankete katilan ila¢ miimessillerinin is tatminini 6l¢gmek i¢in sorulan bu soruya,
‘lag miimessillerinin = %52,30’u tamamen katihiyorum ve katiliyorum olarak
cevaplamistir. Aym sekilde %30,97°lik bir oran ise kararsizligimi ifade etmistir. Bu
karasizligin iilkemizdeki son yillarda yaganan issizligin etkisi nedeniyle ortaya ¢iktigi
diistiniilebilir. Anketi olumsuz olarak cevaplayan %16,80‘lik bir kesimin ise is tatminsiz

oldygu ve ilk firsatta yeni bir is aray1sina girecegin samlmaktadir.
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Tablo.4.42. Gorev sorumluluklarimin artmasi ise baghligimi artirmaktadir ifadesinin

analizi.
Say %
Tamamen Katiltyorum 12 -10,61
Katlllyorum 75 66,37
Kararsizim 16 14,15 '
Katilmiyorum : 10 8,84
‘ Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 113 100.00

_Is genisletme ve zenginlestirme, personele sorumluluk verme, is tatminini ve ise
baglilif1 artirir m1? sorusuna cevap aramak igin sorulan bu soruya ilag miimessilleri
%76,98 oraninda olumlu cevap vererek is zenginlestirmenin ve sorumluluklan
artirmanin is tatminini saglayabilecegini kamtlamustir. flag miimessillerinin firmalarin-

dan bekledikleri, basar1 ve kendilerini ger¢eklestirme ihtiyacinin karsilanmasidar.

Tablo.4.43. Sirketimin ila¢g miimessillerine verdigi 6nem beni memnun etmektedir

ifadesinin analizi.

Say1 )
Tamamen Katiliyorum 20 17,69
Katiliyorum 50 4424
Kararsizim 29 25,66
Katilmiyorum 13 11,50
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Toplam 113 100.00

[lag miimessillerinin sirketlerin kendilerini verdikleri énemi sorgulamak amaci
ile sorulan bu soruda %61,93 oraninda memnun olduklarin: ifade etmiglerdir. %25,66

oranindaki bir kitle ise kararsiz kalmigtir. Olumsuz diisiinenlerin orant ise %11,50’dir.

4-3 Ki-Kare Homojenlik Sinamasi

Bu boliimde bagimsiz degiskenlerle is tatmini arasinda anlamh bir iligki olup
olmadigint belirlemek amaciyla Ki-Kare testi kullanilmigtir. Bu amag igin “Sirketimin
sagladig1 is tatmininden memnunum,” ifadesi, ilag miimessilinin is tatminini belirten

&bag1m51z degisken olarak alinmugtir.
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Ki-Kare testi;
R*1, 1*C ( R sira sayisi, C siitun sayisi bicimde siniflandinlmis, tablolastirilmis )
verilerin analizinde yararlanilmaktadir.
Kullanilan Ki-Kare testinde Ho ve Hi olarak tespit edilen iki Hipotez kurulmaktadir.
Bu Hipotezler
Ho : Iki faktor arasinda iliski yoktur
Hi .; Iki faktor arasinda iliski vardir. Seklinde yorumlanmaktadir.
Iki degisken arasinda iliski olup olmadigimi belirlemek icin Kontenjans tablosu
olusturulmaktadir.
X degisken, Y degisken
X 123,45, X degiskenin degerleri
Y 12345, Y degiskenin degerleri
C 12,345, C Kolon Toplamlart
R 12,34,5, R Siitun Toplamlan
N Toplam Eleman Sayilar
Tablo.4.44.Kontenjans Tablosu
Y

Yl | Y2 |[Y3 | Y4 | Y5 Toplam
X1 |1 2 3 4 5

X2 |6 7 8 9 10
X3 [ 11 12 13 14 15
X4 |16 17 18 19 |20
X5 |21 22 23 24 25 RS
Toplam Cl |C2 |C3 {C4 |C5 N

S

S.D. = (R* 1)* (C*1) bu modelde anlamlilik diizeyi 0.05"dir
X2 0.05 s.d. = X°t tablo degerini ifade etmektedir.

SPSS programinda formiille orantili olarak P degeri bulunmaktadir.
Xh%< X2 00ss.0 ise, P >a ve Ho kabul iki faktor arasinda iliski yoktur

Xh® > X? s.p ise, P<a ve Hi kabul iki faktor arasinda iliski vardir
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Tablo.4.45.Ustlerim, isimde basarili oldugumda beni taktir eder, ifadesi ile sirketimin

sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda homojenlik sinamasi.

Sirketimin sagladig) is tatmininden memnunum
Katl. | Karar. Katim. Toplam
. Ustlerim,isimde bagarili Katl. 51 22 10 83
oldugumda beni taktir eder. Karar. 4 8 2 14
Katilm. | 4 6 6 16
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare | 14,321 Pearson Degeri ,308

Ho-Ustlerim isimde basarili oldugumda beni takdir eder, ifadesi ile sirketimin sagladig
is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iliski yoktur.
Hi-Ustlerim isimde basarili oldugumda beni taktir eder, ifadesi ile sirketimin sagladig1
is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iliski vardir.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu i¢in tamamen katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum siklar1 birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir. Yukarida
verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773°dir hesaplanan Ki-Kare degeri (14,321 )
tablo degerinden daha biiyiik oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho 6n savi
reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iliski) katsayis: 0,308dir. Iki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu s6ylenebilir.

Yorum; Taktir edilme, manevi y6nii agir basan ve tiim ¢alisanlar i¢in 6nemli bir
motivasyon kaynagidir. Yapilan isin Onem verilenler tarafindan begenilmesi ilag
miimessillerinin is tatmini artirmaktadir. Taktir ve tesvik etme nesnel 6lglilere dayalr ve
yansiz olarak kullamldifinda galisanlarin islerine ve orgiitsel baghiliklarimin artmasim
saglamaktadir. Sebebi ise ¢alisanlarin kendini gergeklestirme ihtiyaclarindan saglanma-
sindan kaynaklanmaktadir. Yaptigimiz arastirmada taktir gormenin. ilag miimessil-

lerinin is tatminini pozitif yonde artirdig1 ortaya ¢ikmistir.
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Tablo.4.46. Ustlerim satis elemanlarina adil davranir ifadesi ile sirketimin sagladig is

tatmininden memnunum, ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi.

Sirketimin sagladig! is tatmininden memnunum
Kaul. | Karar. | Katilm. Toplam
Ustlerim satis elemanlarina | Katil. 39 16 6 61
adil davranir Karar. 8 10 0 18
Katim. 12 10 12 34
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare [ 19,814 Pearson Degeri ,313

Ho-Ustlerim satis elemanlarma adil davramr, ifadesi ile sirketimin sagladig: is

tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iliski yoktur.

Hi-Ustlerim satis elemanlarma adil davramr, ifadesi ile sirketimin sagladigi is

tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu i¢in ‘tamamen katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum siklar birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir. Yukarida
verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773’dir, hesaplanan Ki-Kare degeri tablo
degerinden daha biiyiik oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho 6n savi reddedilecek
ve Hi 6n savi kabul edilecektir,

Pearson Korelasyon (iliski) katsayis1 0,313°dir. Iki degisken arasinda pozitif bir
iligkinin oldugu sdylenebilir.

Yorum; Her satis yoneticisinin girketinin yapisina gore degisen buyiikliikte bir
denetim alam vardir. Bu denetim alanlan ¢ok cesitli 6zelikleri olan ilag miimessillerini
kapsar . Ilag miimessillerinin kisilik ve bolgesel 6zelliklerinin farkli olmasi ilag
miimessillerinin y8netiminde satis yoneticilerinin farkl: tarzlarda davraniglara girmesi
ve farkli tarzlarda yonetim sergilemesini gerektirmektedir . Bu farkhiliklar yonetimde
esitlik ilkesinin ¢ignenmesine veya ilag miimessillerinin farkli algilamalar1 sebep
olmaktadir. Ilag mimessillerinin is tatminin temelini algilamalari ve tutumlan

olusturmaktadir.



117

Satis yoneticileri yonetimde esitlik ilkesine dikkat etmeli ve satig elemanlarinin
yonetim ve liderlik farkliliklarinin sebebini anlamalan igin agik bir yonetim sekli

benimsemelidir.

Tablo.4.47.Ustlerim calisanlarin isle ilgili kararlara katilmalarimi destekler, ifadesi ile

sirketimin sagladig: is tatmininden memnunum, ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi.

Sirketimin sagladigi is tatmininden memnunum
Katil. | Karar. | Katilm. Toplam
Ustlerim ¢aliganlarin isle Katil. 51 22 5 78
‘ ilgili kararlara katilmalarin1 | Karar. 6 6 8 20
destekler Katilm. 2 8 5 15
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare l 25,908 Pearson Degeri ,436

Ho- Ustlerim calisanlarin igle ilgili kararlara katilmalarim destekler, ifadesi ile

sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki yoktur.

Hi- Ustlerim ¢alisanlarin isle ilgili kararlara katilmalarint destekler, ifadesi ile

sirketimin sagladig1 is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki vardr.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢cok sayida
bulundugu i¢in tamamen katiliyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum siklan birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir. Yukarida
verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlihk dlizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773’dir hesaplanan Ki-Kare degeri (25,908)
tablo degerinden daha biiyiik oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho on sawi
reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iliski) katsayis1 ,436°dir. Iki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu s6ylenebilir.

Yorum; Kararlara katihm yoluyla ila¢ miimessilleri kendilerini ilgilendiren
konularda egkin rol oynaya bilmektedir. Katilimin temelinde yatan diisiince kisilerin

kararlara katildiklarin da kararlann benimseyecekleri ve destekleyecekleri gergegidir.

Kararlara katihim gerektigi gibi yapildiginda ilag miimessillerinin sorunlara ¢6ziim
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bulmada en uygun segenegi tercih etme yetenekleri giderek artmaktadir. Iyi
diizenlenmis bir katilim ortami ilag miimessillerinin verimini artirmakta ve yiksek bir

oranda is tatmini saglamaktadir.

Tablo4.48.Ustlerim isle ilgili sorunlarmu dinler ve bana yardimeci olur, ifédesi ile

sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasindaki homojenlik sinamast

Sirketimin sagladigi i tatmininden memnunum
Katil. Karar. | Katilm. Toplam
Ustlerim isle ilgili Katil. 43 30 4 77
sorunlarim1 dinler ve Karar. 16 2 8 26
bana yardimci olur Katilm. 0 4 6 10
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare | 33,400 | Pearson Degeri ,382

Ho-Ustlerim isle ilgili sorunlarimi dinler ve bana yardimci olur, ifadesi ile sirketimin

sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda bir iligki yoktur.

Hi-Ustlerim isle ilgili sorunlarimi dinler ve bana yardimci olur, ifadesi ile sirketimin

sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda bir iligki vardir.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu igin tamamen katiliyorum ve katiliyorum kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum siklan birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir. Yukarida
verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773 dir hesaplanan Ki-Kare degeri (33,40) tablo
degerinden daha biiyiik oldugundan 0.05 anlamhlik diizeyinde Ho &n savi reddedilecek
ve Hi 6n savi kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iliski) katsayist 0,382°dir. 1ki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu sdylenebilir.

Yorum; Ankete katilan ila¢ miimessillerinin bityiik bir kism1 6 ve daha kisa bir
sire firmalarinda calismaktadir. 3 yildan daha kisa bir siire ¢alisan ilag miimessilleri
oranm1 %65 civarindadir. Satis yﬁneticilérinin ilag miimessillerini damigmanlik tarzinda

benimseyecekleri yonetim ve yapacaklar1 yardim ilag miimessillerinin yasayacaklan rol
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¢atismasi, rol belirsizligi ve yalmzlik duygusundan kurtaracak ve daha kolay islerfine;

uyum gostermelerine ve is tatminlerinin artmasini saglayacaktir.

Tablo.4.49. Ustlerim isle ve isin sonuglar1 hakkinda astlarina yeterli bilgi verir ifadesi, -

ile sirketimin sagladig: is tatmininden memnunum, ifadesi arasindaki homojenlik

Sinamasi.
Sirketimin sagladig1 is tatmininden memnunum
Katil. Karar. | Katim. Toplam
Ustlerim isle ve igin | Katil. 51 22 9 82
sonuglar1 hakkinda | Karar. 0 8 5 13
astlarina yeterli bilgi | Katilm. 8 6 4
verir
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare | 18,673 Pearson Degeri ,235

Ho- Ustlerim isle ve isin sonuglar1 hakkinda astlarina yeterli bilgi verir ifadesi ile”

sirketimin sagladig ig tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki yoktur.

Hi- Ustlerim isle ve isin sonuclari hakkinda astlarna yeterli bilgi verir ifadesi ile

sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki vardar.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢cok sayida
bulundugu i¢in tamamen katiliyorum ve katiliyorum kesinlikle katilmiyorum ve
katitmiyorum siklari birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir. Yukarida
verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derece-
sindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773°dir hesaplanan Ki-Kare degeri (18,673) tablo
degerinden daha biiyiik oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho &n savi reddedi-lecek
ve Hi 6n sav1 kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iliski) katsayist 0,235°dir. Iki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu soylenebilir. '

Yorum; ila¢ miimessillerinin iglerinin niteligi, isleri hakkinda somut verilere
ulasmalarnim gii¢lestirmekte ver belirsizlik iginde gorev yapmaktadirlar.Calisma
bolgeleri hakkinda iist yonetimin diigiincelerinin belli periyotlarla aktarmasi, elemanlar

belirsizlikten kurtarmakta igleri hakkinda daha objektif goriislere sahip olmaktadirlar .
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Ucret sisteminin, primi ve ikramiyeleri igermesi bu bilgi akisini zorunlu

kilmaktadir

Yonétim stilinin ve etkinliginin, sorgulandigi kontenjans tablolarindan; satis
yOneticisinin damsmanhk tarzinda bir yOnetimi, ila¢ miimessillerinin genel kararlara
katilmalar1 ve bolgelerinde isleri ile ilgili kararlar1 kendilerinin alabilmeleri, satis
yoneticisi ile yeterli, etkili bir iletisim ve geri beslemenin ila¢g miimessillerinin is
tatminini arttirdig1 goriilmistiir. Cagdas yonetim stillerinde goriilen, katilimli yonetim,
toplam kalite anlayisi, tarzindaki yonetimler sirketlerin pazarda satig etkinligini
arttirmakta, satis elemamnin is tatminini, saglanmaktadir. Ilag miimessilinin 1§
tatmininin saglanmasi, sirkette ¢aligma siiresinin uzamasina ve orgiitsel baghiliginin

artarak orgiitsel amaclarin paylasiimasini saglar.

Tablo 4.50. Ucret plan: satis elemanlarmin satis meslegi ile ilgili faaliyetlerinin yerine
getirilmesini saglar niteliktedir, ifadesi ile sgirketimin sagladigi is tatmininden

memnunum, ifadesi arasindaki homojenlik simamasi.

Sirketimin sagladif) is tatmininden memnunum ~
Kaul. | Karar. Katiim. Toplam

Ucret plani satis elemanlarinin | Katil. 40 24 5 69

satig meslegi ile ilgili Karar. 12 2 10 24

faaliyetlerinin yerine Katilm. | 7 10 3 20
getirilmesini saglar niteliktedir
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare [21,273 | Pearson Degeri 204

Ho-Ucret plam ilag miimessillerinin sati meslegi ile ilgili faaliyetlerinin yerine
getirilmesini saglar niteliktedir, ifadesi ile sirketimin sagladif1 is tatmininden memnu-
»

num; ifadesi arasinda iligki yoktur.

Hi- Ucret plam ilag miimessillerinin satis meslegi ile ilgili faaliyetlerinin yerine
getirilmesini saglar niteliktedir, ifadesi ile sirketimin sagladig: is tatmininden memnu-

num, ifadesi arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu i¢in tamamen katiiyorum ve katiliyorum kesinlikle katilmiyorum ve

katilmryorum siklan birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir Yukarida
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verilen Ki-Kare Kontenjans tablosundan 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773°dir hesaplanan Ki-Kare degeri (21,273)
tablo degerinden daha biiyilik oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho 6n sawvi
reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir. ,

Pearéon Korelasyon (iliski) katsayisi 0,204°dir .Iki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu séylenebilir.

Yorum; ila¢ miimessillerinin islerinin mesai saatlerinin normal mesai saatlerini
asmast uzun seyahatler icermesi ve yliksek maddi sorumluluklar tasimas: ilag
miimessillerinin ticret beklentilerini farklilagtirmaktadir. Ucret sistemi diizenlenirken,

ilag miimessillerinin bu beklentileri dikkate alinmalidir.

Tablo.4.51.Sirketimim fiicret sisteminin adil olduguna inaniyorum, ifadesi ile girketimin

sagladigi is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda homojenlik sinamasi.

Sirketimin sagladigi is tatmininden memnunum
Katil. | Kar. Katilm. | Teplam
Sirketimim iicret sisteminin adil | Katill 30 22 6 58
olduguna inaniyorum Kar. 22 6 1 29
Katiilm | 7 8 11 26
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare | 23,439 Pearson Degeri ,240

Ho- Sirketimim ticret sisteminin adil olduguna inaniyorum, ifadesi ile sirketimin
sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki yoktur.
Hi-Sirketimim iicret sisteminin adil olduuna inamyorum, ifadesi ile girketimin
sagladigi is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki vardir.

Yukarnida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu igin tamamen katiliyorum ve katiliyorum kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum siklan birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmstir. Yukarida
verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773’dir hesaplanan Ki-Kare degeri (23,439 )
tablo degerindeﬁ daha biiyiik oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho 6n savi

reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir.
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Pearson Korelasyon (iliski) katsayis1 0,240°dur. ki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu s6ylenebilir.

Yorum; Arastirmalar, yeterli bir iicretten daha 6nemli diger bir faktoriin adil
ticret kavrammin oldugunu gostermistir. Adil olarak tespit edilmemis bir ticret, diisik
ficretten daha sakincalidir. Ilag miimessillerinin ticret sistemlerinde primlerin olmasi ve
primlerin tespitinde ¢ok ¢esitli faktorlerin (kotalarin, bélgelerin pazar potansiyelinin)
mevcudiyeti ilag miimessillerinin ticret tespitinde sik sik sorunlar yasanmasina sebep

olmaktadar.

Tablo.4.52.Ucretimin yaptigim ise ve egitim diizeyine uygun olduguna inaniyorum,

ifadesi ile sirketimin sagladig: is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda homojenlik

sinamasi.
Sirketimin sagladi81 is tatmininden memnunum
Kaul. Karar. Katilm. Toplam
Ucretimin yaptigim ise ve Katl 36 22 2 60
egitim diizeyine uygun Karar. 14 10 12 36
olduguna inantyorum Katilm. 9 4 4 17
Toplam 59 36 18 113
" Hesaplanan Ki- Kare | 16,354 Pearson Degeri ,218

Ho-Ucretimin yaptigim ise ve egitim diizeyine uygun olduguna inamyorum ifadesi ile

sirketimin sagladigi is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki yoktur.

Hi-Ucretimin yaptigim ise ve egitim diizeyine uygun olduguna inaniyorum ifadesi ile
sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda Iliski vardir.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida
‘bulundugu i¢in tamamen katiliyorum ve Kkatiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum siklar birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir. Yukarida
verilen Ki-Kare Kontenjans tablosundan 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik derece-
sindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773’dir hesaplanan Ki-Kare degeri ( 16,354 ) tablo
degerinden daha Riiyiik oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho 6n savi reddedilecek
ve Hi 6n savi kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iliski) katsayist 0,218°dir .Iki degisken arasinda pozitif bir

iliskinin oldugu soylenebilir.
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Yorum; Ilag miimessilleri islerine baglarken ve ¢alisirken beklentiler iginde
bulunur, ilag miimessillerinin iglerindeki beklentilerinin kargilanma orani onun is
tatminini saglar. Ila¢ miimessillerinin iicreti beklentilerinin temelini olusturur . Yaptig
isin niteligine , egitimine, isinin niteliklerine ve ¢evresindeki Ilag miimessillerinin
ticretlerinin kiyaslanmasi ile bir iicret beklentisine girer. Bu beklentisinin karsilanma
seviyesine gore igine ve firmasina kars: bir tutum gelistirir. Kendisi i¢in yeterli olarak
nitelendirdigi bir tcreti alamadiginda ekomomik kosullarin elverdigi olgiide is
arayislarina girer.

[la¢ miimessillerinin yaptiklan isin niteliklerine gére islerine olan bagliliklarim
olemek amaci ile yapilan Ki-Kare Kontenjans tablolar1 ilag miimessillerinin
{icretlerinden memnun olduklarini, mesleginin kazanglarindan is tatmini duyduklarin

ortaya ¢ikmaktadir :

Tablo.4.53 Firmamizda kariyer geligimi i¢in egitim ihtiyaci olan herkese bu konuda esit
imkan saglanmaktadir, ifadesi ile girketimin sagladifi is tatmininden memnunum,

ifadesi arasinda homojenlik sinamasi.

Sirketimin sagladig) is tatmininden memnunum
Katl | Karar. Katilm. Toplam
Firmamizda kariyer gelisimi i¢in | Katl 37 120 2 59
egitim ihtiyaci olan herkese, bu Karar. 14 10 6 30
konuda esit imkan saglanmaktadir | Katihlm 3 6 10 24
Toplam _ 59 |36 | 18 113
i Hesaplanan Ki- Karar.e | 19,629 | Pearson Degeri | 363

Ho-Firmamizda kariyer gelisimi i¢in egitim ihtiyaci olan herkese, bu konuda esit imkan
saplanmaktadir, ifadesi ile sirketimin sagladigi is tatmininden memnunum, Ifadesi

arasinda iliski yoktur.

Hi-Firmamizda kariyer gelisimi igin egite ihtiyaci olan herkese, bu konuda esit imkan
saglanmaktadir, ifadesi ile sirketimin sagladigi is tatmininden memnunum, Ifadesi

arasinda iliski vardir.

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

bulundugu i¢in tamamen katiliyorum ve katiiyorum, kesinlikle katilmiyorum ve
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katilmiyorum siklar birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmugtir. Yukarida
verilen Ki-Kare Kontenjans tablosundan 0,05 anlamlihk diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773’dir hesaplanan Ki-Kare degeri (19,629)
tablo degerinden daha biiylik oldugundan 0.05 anlamlihk diizeyinde Ho 6n sawvi
reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iligki) katsayist 0,363°dir. Iki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu soylenebilir.

Yorum; Geng ve bagar1 duygusu tasiyan ila¢ miimessilleri igin {icretten 6nce
gélen ve is tatminin saglayan unsurlarindan biri, kariyer olanaklaridir. Isine yeni
baslayan bir ila¢ miimessilinin eline gegecek iicretten ¢ok firmasinin saglayacag kariyer
olanaklar1 ve firmanin sektérde sagladifi kalifiye eleman yetistirmekteki sayginlig: is
tatmini saglamada etkili olabilir. Sektoérde yaptigimiz aragtirmada kariyer olanaklari ile

is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmustur.

Tablo.4.54.1s arkadaslarim, isle ilgili bili ahigverisinde oldukca istekliler, ifadesi ile

sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasindaki homojenlik sinamasi

Sirketimin sagladii is tatmininden memnunum
Katl. Karar Katim. Toplam
Is arkadaglarim, isle ilgili [ Katil 41 24 6 71
bili aligverisinde oldukc¢a | Karar. 16 10 9 35
istekliler Katil. 2 Pl 3 7
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare 9,549 Pearson Degeri 251

Ho- Is arkadaglarim, isle ilgili bilgi ahigverisinde oldukga istekliler, ifadesi ile sirketimin

sagladig1 is tatmininden memnunum, Ifadesi arasinda iligki yoktur.

Hi-Is arkadaslarim, isle ilgili bilgi alisverisinde oldukea istekliler, ifadesi ile sirketimin

sagladigi is tatmininden memnunum, [fadesi arasinda iligki vardir.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu ic¢in tamamen katiiyorum ve katiliyorum kesinlikle katimiyorum ve
katilmiyorum siklar birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplannmustir. Yukarida
verilen Ki-Kare Kontenjans tablosundan 0,05 anlamlibk diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773°dir hesaplanan Ki-Kare degeri (9,549)tablo
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degerinden daha biiylik oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho 6n savi reddedilecek

ve Hi 6n sav1 kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iliski) katsayis1 0,251°dir .1ki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu sdylenebilir. |

Yorum,; Grup olusturma ve is yerindeki yakin iligkiler, orgiitsel bagimlihigi ve
1 tatmini saglayacak orgiitse] faktorlerden biridir. Kisiler aras: iletigimin giiclii olmasi
ve ortak amagléra yonelebilme ozelligi, is tatminini arttirabilecegi arastirmacilar
tarafindan ispatlanmustir.

[lag miimessillerinin islerinin niteligi nedeniyle sik seyahat etmeleri bir bina
i¢inde ¢aligmamalari, yiiksek is giicii devri, kisiler aras: iletisimi giiglestirmekte ve ekip
olusturmakta zorlanmaktadirlar. Sahada kurulacak iyi bir iletisimle | ilag miimessilleriyle

ekip olusturulabilir, etkinligi artirilabilir ve is tatmininin gergeklesmesi saglanabilir.

Tablo.4.55.Mevcut ¢alisma kosullar1 (is saatleri , seyahat siklig1) iyi diizenlenmistir,

ifadesi ile sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda homojenlik

sinamasi.
Sirketimin sagladig is tatmininden memnunum
Katil. Karar. Katilm. Toplam
Mevcut ¢alisma kosullann (is | Katil. 34 22 7 63
saatleri , seyahat sikligi) iyi | Karar. 19 6 6 31
diizenlenmistir Katilm. 6 8 5 19
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare [ 16,842 Pearson Degeri ,158

Ho-Mevcut ¢alisma kosullari (is saatleri , seyahat siklig1) iyi diizenlenmistir, ifadesi ile

sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iliski yoktur.

Hi-Mevcut ¢alisma kosullari (is saatleri , seyahat siklig1) iyi diizenlenmistir ifadesi ile

sirketimin sagladigi is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki vardr.

Yl‘lkarlda verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu i¢in tamamen katihyorum ve katiliyorum kesinlikle katimiyorum ve
katilmryorum siklart birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir. Yukanda
verilen Ki-Kare Kontenjans tablosundan 0,05 anlamhilik diizeyinde, 4 serbestlik

derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773°dir hesaplanan Ki-Kare degeri (16,842)
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tablo degerinden’ daha biiyiik oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho 6n sawi
reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir. ]

Pearson Korelasyon (iliski) katsayist 0,158°dir .Iki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu sdylenebilir.

Yorum; Firmalarin orgiit yapisi ve bolgelerinin planlamas: ila¢ miimessillerinin
is yiikii tizerinde etkilidir. [lag miimessillerinin rol ¢atismasina neden olabilecek is yiikii
satis elemanlilarimin is tatminsizlifine sebep olmaktadir. Firmalarin o6rgiit yapisini
secerken, ilag miimessillerinin ig yiikiinii dikkate almalar1 gerekir. Uzun ¢alisma saatleri
hem fiziksek ve psikolojik acidan yorulmaya hem de yasamin diger alanlarina
ayrllabilécek zamanin kullanimini olumsuz etkiledigi i¢in bireylerde is tatminsizligi
yaratmaktadir. Ilag miimessillerinin islerinin seyahatler icermesi sik stk mesai saatleri
harici caligma gerektirmesi ilag miimessillerinin is hayati ile 6zel hayati arasinda
catisma yasamasini sebep olmaktadir. Sektérde yaptigimiz arastirmada iki degisken

arasmda iligki oidugu kanitlanmugtir.

Tablo.4.56. Sirketifnde isten ¢ikarilma korkusu duymuyorum ifadesi ile sirketimin

sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda homojenlik sinamasi.

Sirketimin sagladig1 is tatmininden memnunum
Katil. | Karar. | Katm. Toplam
Sirketimde isten ¢tkarilma | Katl 26 18 1 45
korkusu duymuyorum Karar. 16 6 2 24
Katiliim 17 12 15 44
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare | 19,650 Pearson Degeri ,304

Ho-Sirketimde isten ¢ikarilma korkusu duymuyorum ifadesi ile sirketimin sagladig is

tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki yoktur.

Hi-Sirketimde isten ¢ikarilma korkusu duymuyorum ifadesi ile sirketimin sagladig: is

tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iliski vardir.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok
sayida bulundugu i¢in tamamen katiliyorum ve katiliyorum kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum siklar birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmustir. Yukarida

verilen Ki-Kare Kontenjans tablosundan 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik
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ve katilmiyorum siklan birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmigtir.
Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosundan 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4
serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773°dir hesaplanan Ki-Kare degeri
(16,251) tablo degerinden daha bﬁyﬁk oldugundan 0.05 anlamlihk diizeyinde Ho on
savi reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir.

. Pearson Korelasyon (iliski) katsay1si 0,320°dir. Iki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu sdylenebilir.

Yorum: Ilag miimessillerinin dogru stratejilerle yonetildiklerini bilmeleri ve iist
yonetimin uzmanlhiina giivenmeleri ilag miimessilinin bagarisi ve bagarisizlig: tizerinde
dogrudan etkilidir. Uriinlerinin kalitesi ve satig kosullarimin piyasada kabul gérmesi ilag
milmessillerinin, sektordeki sayginhigim ve firmaya olan giiveni artirmaktadir, bu da
basaril1 bir iist yonetimle saglanmaktadir. Satis yoneticilerinin, yonetimlerindeki kalite
ve pazarda firma etkinligini saglamada gosterecekleri basari, ilag miimessillinin
bolgelerindeki saygmnligini, ilag miimessillerinin kazanglarini, kariyerlerini ve giiven
duygusunu etkilemektedir. Dolayistyla satis yoneticilerinin satis stratejilerinde

gosterecekleri bagan ilag miimessillerinin is tatmini ile iligkilidir.

Tablo.4.58. Sirketim calisanlara deger veren, onlari motive eden bir yap: ve isleyise
sahiptir, ifadesi ile gsirketimin sagladig1 is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda

homojenlik sinamasi.

Sirketimin sagladig1 is tatmininden memnunum
Kanl. Karar. | Katim. Toplam
Sirketim c¢alisanlara deger Katil. 42 22 4 68
veren, onlar1 motive eden bir Karar. 6 2 5 13
yapi ve isleyise sahiptir Katilm. 11 12 9 32
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare | 16,102 | Pearson Degeri | ,309

Ho-Sirketim ¢alisanlara deger veren, onlar1 motive eden bir yapt ve isleyise sahiptir,
ifadesi ile sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iliski yoktur.
Hi- Sirketim calisanlara deger veren, onlart motive eden bir yap: ve isleyise sahiptir,
ifadesi ile sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki vardir.
Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida

bulundugu i¢in tamamen katiiyorum ve katiliyorum, kesinlikle katilmiyorum ve
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katilmiyorum siklari birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir. Yukarida
verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlibk diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773’dir hesaplanan Ki-Kare degeri (16,102)
tablo degerinden daha biiyilkk oldugundan 0.05 anlamlihk diizeyinde Ho 6n savi
reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir. |

Pearson Korelasyon (iliski) katsayis1 0,309°dir .1ki degisken arasinda pozitif bir
iligkinin oldugu s6ylenebilir.

Yorum; Orgiitsel iklim ve ilag miimessillerinin is tatminine etkileyen onemli
faktorlerden biridir. Ilag firmalarinin satig agirlikli firmalar olmasi ilag miimessillerinin
sirket icindeki degerini yiikseltmekte ve firma igin itici bir gii¢ olarak goériilmektedir.

Buda ila¢g miimessillerinin is tatmini pozitif yonde etkilemektedir.

Tablo.4.59.Sirketim i¢indeki kontrol ve denetim faaliyetleri dengeli ve yeterlidir,

ifadesi ile sirketimin sagladig: is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda homojenlik

Sinamasi.
Sirketimin sagladig: is tatmininden memnunum
Katil. Kar. Katilm. Toplam
Sirketim i¢indeki kontrol | Katil 40 20 4 64
ve denetim faaliyetleri Karar. 12 10 10 32
dengeli ve yeterlidir Katilm. |7 6 4 17
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare | 12,191 | Pearson Degeri ,293

- Ho-Sirketim igindeki kontrol ve denetim faaliyetleri dengeli ve yeterlidir, ifadesi ile
sirketimin sagladig ig tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iligki yoktur.
Hi-Sirketim i¢indeki kontrol ve denetim faaliyetleri dengeli ve yeterlidir, ifadesi ile
sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iliski vardir.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu igin tamamen katiliyorum ve katiliyorum kesinlikle katilmiyorum ve
katilmryorum siklan birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir. Yukarida
verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773’dir hesaplanan Ki-Kare degeri (12,191)
tablo degerinden daha biiyikk oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho 6n savi

reddedilecek ve Hi on savi kabul edilecektir.
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“ Pearson Korelasyon (iliski) katsayis1 0,293’dir. ki degigken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu ssylenebilir. ’

Yorum; Kontrol ve denetim yonetimin bir fonksiyonudur, kontrol ve denetim
olmadan bir yonetimin olmasi disiiniilemez. Fakat ilag miimessilleri mesleklerinin
getirdigi zorluklara islerinin kendilerinin sagladii serbestlik ve dinamizmi tercih
ettikleri i¢cin katlanmaktadirlar. Kontrol ve denetimin amacimin bolgesel etkinligi
artiracak yontemleri bulmak yerine ilag miimessillerinin disiplinine saglayacak bir arag
olarak goriilmesi. Ilag miimessillerinin kontrol ve denetimlerden rahatsiz olmalarim ve
bolgelerindeki olumsuzluklar saklamalarina neden olacaktir. Firmalarin asiriya kacan

kontrol ve denetimleri ilag miimessillerinin is tatminini diistirecektir.

Tablo.4.60. Kotalarimizin tespitinde satis elemanlarinin deneyimi ve birikimi g6z
oniine alinmaktadir, ifadesi ile sirketimin sagladigi is tatmininden memnunum, Ifadesi

arasinda homojenlik sinamasi.

Sirketimin sagladigi i tatmininden memnunum
Katil. Kar. Katihim. Top]am
Kotalarimizin tespitinde satig | Katil 36 22 1 59
elemanlarinin  deneyimi  ve [ Karar. 13 4 6 23
birikimi gz 6niine alinmaktadir Katim. 10 10 i1 31
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare | 21,816 | Pearson Degeri ,360

Ho-Kotalarimizin tespitinde ila¢ miimessillerinin deneyimi ve birikimi gdz Oniine
alinmaktadir ifadesi ile sirketimin sagladid1 is tatmininden memnunum, Ifadesi arasinda
iligki yoktur.

Hi-Kotalarimizin tespitinde - ilag miimessillerinin deneyimi ve birikimi g6z Oniine

alinmaktadir ifadesi ile sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, [fadesi arasinda

iliski vardir.

Yukarida-verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu i¢in tamamen Kkatiliyorum ve katilyorum kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum siklan birlegtirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmustir. Yukarida

verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlibk diizeyinde, 4 serbestlik
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derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773’dir hesaplanan Ki-Kare degeri ( 21,816)
tablo degerinden daha biiyiik oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho 6n sawvi
reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iliski) katsayis1 0,236°dir .Iki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu séylenebilir.

Yorum;l Ilag miimessillerinin kotalari, 6rgiitsel amaglarla kisisel amaglérlna
paralellik kazandiran ve ilag miimessillerinin etkinligine standart getirilmesini saglayan
yonetim aracidir. Kotalarin tespitinde izlenecek yollar ve kriterler dogru se¢ilmelidir,
yanlig tespit edilen kotalar ilag miimessillerinde strese, moral bozukluklarina yol
agmakta, performansimi ve is tatminini etkilemektedir. Kotalar tespit edilirken bolge
potansiyeli, iiriintin &zellikleri ve ilag miimessilinin deneyimi g6z Oniine alinmalidir.
Firmalar ve satig yoneticileri igin kotalarin bir ara¢ oldugu unutulmamalidir. Sektor

bazinda yaptigimiz aragtirmada ila¢ miimessillerinin kotalari ile is tatmini arasinda bir

iligki vardir.

Tablo.4.61.Performans standartlarinin tespitinde fikirlerimizden yaralanilmaktadir,

ifadesi ile Sirketimin sagladig is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda homojenlik

smamasi.
Sirketimin sagladigi is tatmininden memnunum
Katl. | Karar. | Katim. | Toplam
Performans standartlarinm Katil. 36 20 4 60
tespitinde fikirlerimizden Karar. 10 12 5 27
yaralanilmaktadir Katilm. 13 4 9 26
Toplam 59 36 i8 113
Hesaplanan Ki- Kare ‘ 14,555 Pearson Degeri ,228

Ho-Performans standartlarimin tespitinde fikirlerimizden yaralaniimaktadir, ifadesi ile

sirketimin sagladig: is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iliski yoktur.

Hi-Performans standartlarmn tespitinde fikirlerimizden yaralanilmaktadir, ifadesi ile
sirketimin sagladi1g1 is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iliski vardir.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu i¢in tamamen katiliyorum ve katiliyorum kesinlikle katilmiyorum ve

katilmiyorum giklan birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmigtir. Yukarida
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verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlhihk diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773’dir hesaplanan Ki-Kare degeri (14,555)
tablo degerinden daha biiylik oldugundan 0.05 anlamlibk diizeyinde Ho 6n savi
reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iliski) katsayis1 0,228 dir .1ki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu sdylenebilir.

Yorum; Performans kriterleri ila¢ miimessillerinin bolgedeki etkinligini ve
firma imajinin ne Olgiide saglandigim Olgen kriterlerdir. Kotalar ila¢ miimessillerinin
donemsel satis basarilarini, performans kriterleri ise yil igindeki etkinlik kinterlerini
vermektedir. Performans kriterleri, firmalar tarafindan, ilag miimessillerinin ve
isletmelerin uzun vadeli stratejilerine ulasmak i¢in kullamilmalidir. Performans
kriterlerinin ve kotalarin ilag miimessilleri ile beraber tespiti ve katilimi, ilag
miimessillerinin orgiitsel amaglar ile kisisel amaglarinin paralellik kazandirmaktadir.

Performans kriterleri, kotalar gibi bir ama¢ olmaktan ziyade aragtir. Ilag
miimessillerinin gelisimi motivasyonu yoénlendirecek kriterlerdir. [lag miimessili i¢in bir
ceza unsuru olu$turma51, ilag miimessilinin isine kargi olumsuz tutumlara girmesine

sebep olmaktadir.

Tablo.4.62.B6lgemde isimi yaparken sirketimin diger departmanlari ile uyumlu
calisabiliyorum, ifadesi ile sirketimin sagladig) is tatmininden memnunum, ifadesi

arasinda homojenlik sinamasi.

Sirketimin sagladig1 is tatmininden memnunum
Katl. | Karar. | Katim. Toplam
. Bolgemde isimi yaparken Katl. 44 28 6 78
sirketimin diger 'departmanlarl Karar. 10 4 8 22
ile uyumlu ¢alisabiliyorum Katilm. 5 4 4 13
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare | 13,509 Pearson Degeri ,232

Ho-Boélgemde isimi yaparken girketimin diger departmanlar1 ile uyumlu
calisabiliyorum, ifadesi ile sirketimin sagladigi is tatmininden memnunum, ifadesi

arasinda iligki yoktur.
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Hi-Bolgemde isimi yaparken sirketimin diger departmanlar ile uyumlu ¢aligabiliyorum,

ifadesi ile sirketimin sagladifi ig tatmininden memnunum, ifadesi arasinda iliski vardir

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gézelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu icin tamamen katiliyorum ve katiliyorum kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum siklar birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir. Yukarida
verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlihk diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773°dir hesaplanan Ki-Kare degeri(13,509)
tablo degerinden daha biiyiikk oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho ©n sawvi
reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iliski) katsayis1 0,232°dir .Iki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu sdylenebilir.

Yorum; Satis elamanlarinin ig tanimlar1 daha 6nce degindigimiz gibi gercekles-
mesi beklenen aktiviteler ve onlar1 gergeklestirmede kullandig1 yollarda ilgili kisiler ve
bu kisilerin beklenti ve istekleri ile tamimlanmir. Bu kisilerle geliskiye diismesi ilag
miimessilinin ¢atisma yasamasina neden olur. Yaptigimiz arastirmada ilag miimessilleri
ile firmasinin diger departmanlar: ile ve ¢alisan personelle uyumu is tatminini pozitif

yonde etkilemektedir.

Tablo.4.63.Bolgemde karsilasabilecegim olagan {istii sorunlarla basa ¢ikabilecek
yetkiye sahibim, ifadesi ile sirketimin sagladifi is tatmininden memnunum, ifadesi

arasinda homojenlik sinamasi.

Sirketimin sagladig is tatmininden memnunum
Kafl. | Karar. | Katim. Toplam
Bolgemde karsilagabilecegim Katil. 37 18 5 60
olagan iistii sorunlarla baga Kar. 12 16 4 32
¢ikabilecek yetkiye sahibim Katilm, 10 2 9 21
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare | 21,067 T Pearson Degeri ,260

Ho-Bolgemde karsilagabilecegim olagan iistii sorunlarla basa g¢ikabilecek yetkiye
sahibim, ifadesi ile sirketimin sagladif1 is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda

iliski yoktur.

Y -.Juivii'x'ﬂl“." )
Morkez Kit#phane
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Hi-Bélgemde kargilasabilecegim olagan istii sorunlarla basa gikabilecek yetkiye
sahibim, ifadesi ile sirketimin sagladif1 is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda
iliski vardir.

Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri ¢ok sayida
bulundugu i¢in tamamen katiliyorum ve katiliyorum kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum siklar: birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmigtir. Yukarida
verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlilik diizeyinde, 4 serbestlik
derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773’dir hesaplanan Ki-Kare degeri (21,067)
tablo degerinden daha biiytik oldugundan 0.05 anlamhlik diizeyinde Ho 6n savi
reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iligki) katsayis1 0,260°dir .Iki degisken arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu s6ylenebilir.

Yorum; Deneyimli ilag miimessilleri islerini yaparken otonomi isterler.
Bolgelerinde karar verirken deneyimlerine giivenirler. Yillardir ¢alistiklar
miisterilerinin istekleri lizerinde kararlarim1 uygulayabilmek isterler. Deneyimli
satigcilara saglanacak otonomi ilag miimessillerinin kendilerini giivenme ve basarma
duygularim giiclendirecektir. Bélgelerinde karar verebilmeleri ilag miimessillerinin is

tatminini artirmaktadir.

Tablo.4.64. Gorev ve sorumluluklarimin artmasi ise baghligimi artirmaktadir. ifadesi

ile sirketimin sagladifl is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda homojenlik

sinamasl.
Sirketimin sagladig: is tatmininden memnunum
Katil. | Kar. Katilm. | Toplam
Gorev ve Katil 50 28 9 87
sorumluluklarimm artmasi | Karar. 5 6 5 16
ise bagliligimi Katilm 4 2 4 10
artirmaktadir
Toplam 59 36 18 113
Hesaplanan Ki- Kare 110,395 Pearson Degeri ,248
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Ho-Gorev ve sorumluluklarimin artmas: ise bagliligimi artirmaktadir. ifadesi ile

Sirketimin sagladi is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda bir iliski yoktur

Hi-Gorev ve sorumluluklarimin artmasi ise baghihgimi artirmaktadir. ifadesi ile

Sirketimin sagladigi is tatmininden memnunum, ifadesi arasinda bir iliski vardir.

Yorum; Yukarida verilen Ki-Kare Kontenjans tablosu gozelerinde sifir degeri
¢ok sayida bulundugu i¢in tamamen katiliyorum ve katiliyorum kesinlikle katilmiyorum
ve katilmiyorum siklari birlestirilmis ve Ki-Kare degeri yeniden hesaplanmistir.
Yukarida verilen Ki-Kare kontenjans tablosundan 0,05 anlamlihik diizeyinde, 4
serbestlik derecesindeki Ki-Kare tablo degeri 9,48773 dir hesaplanan Ki-Kare degeri
(10,395)tablo degerinden daha biiyiik oldugundan 0.05 anlamlilik diizeyinde Ho 6n savi
reddedilecek ve Hi 6n savi kabul edilecektir.

Pearson Korelasyon (iliski) katsayis: 0,248"dir .iki degisken arasinda pozitif bir

iliskinin oldugu s6ylenebilir.

Yorum: Gorev ve sorumluluklarimin artmasi, ilag miimessillerinin isinin tiim
boyutlan ile hakim olmasim saglamakta, ve isinin sonuglar1 hakkinda daha objektif
sonuglara ulagabilmektedir. Gérev ve sorumluluklarimmm &zel hayat1 ile c¢eliskiler

yaratmadan artmast satis elemanlarinin is tatminini artirmaktadar.




SONUC VE ONERILER

Bilgi cagina gegis siirecinin hizlandig giiniimiizde teknolojik gelismeiér,
ekonomik VG; sosyal degisimler hem isgorenleri vhem de isletmeleri etkisi-altina aifm§t1f.
Isgiiciiniin degisen yapisiyla beraber rekabet ortaminin genislémesi (;Fahsanlarl meslége'
bagli profesyoneller haline getirmistir. Isletmelerde isgiicii devrini azaltmak ve 6rgiit$el
verimliligi arttirmak igin, yapi-siire¢ degisiklikleriyle birlikte, y&netith .bigiml.erin de
insanlara yaklasim konusunda degisim yaratilmasi zorunlu hale gelmistir. Bu gelismeler
sonucunda bagarinin en énemli kaynagi olan personel igin “6nce insan felsefesi” dnem
kazanmgstir. | '

. Giiniimiizde rekabet¢i lider isletmeler, teknolojinin yami swra ellerindeki insan
kaynaklarindan etkin bir sekilde kullanma yollarin1 aramaktadir. Cagimizda toplam -
kalite yonetimi, katilumli yOnetim, hiicre iiretim sistemleri, yalin iiretim sistemleri gibi
cagdas yonetim sistemlerinde sosyal unsur olan insan kaynaginin, galisma kosullar
calisma bigimleri ve islerinin icerigi ile ilgili olarak belirli bir serbestlik kazanmasin 6n
plana ¢ikarmaktadir. Isletmelerin boliimlerinden olan satis departmanlar: degisimlerden
ve cagdas yoOnetim anlayislarindan etkilenmistir. Satis yOnetim siirecinin en 6néfnli
"L'lretim kaynag1 insandir. Bu sebeple satis yonetim siirecinin agirhigi, personel
yonetimidir. Satig y6neticisinden beklenen bir personel yo6neticisi gibi bélgelerinde, ig
giicli planlarinin olusturulmasi, uygun elemanlarin isletmeye ¢ekilmesi, elemanlarinin
isletme kiiltiirti icinde satig egitimi verilmesi, deneyimsiz personele damgmanlik
tarzinda saﬁada uygulamal: ¢alisilmasi, satis elemanlarinin bdlgelerinin, kotalarinin ve
performans kriterlerinin tespiti, bu kriterlerin degerlendirilmesi ve iicretlendirilmesi,
satis elemanlarinin kariyer gelisiminde yardimer olmak i¢in uygun egitim olanaklarinin
saglanmasi, ve motivasyonunun yiiksek tutulmasidir. Satis yoneticisi liderlik gticlinii
satig elemanlarinin gézetimi, kontrolil ve is tatmininin saglanmasindam alir. Basarilt bir
yOneticiden beklenen ('jrgﬁtse'l amaglar saglanmasimin yan sira satis elemanlarinin 1s
tatmininin saglanmasi ve iggiici devrinin diglirlip, o©rglitsel baglihg artirmas:

beklenmektedir.
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Satis elemanlarimin is tatminini Orgiitsel faktorler, bireysel faktdrler, sosyal
faktorler ve kiltiirel faktorler etkilemektedir. Satig yoneticilerinin tizerinde diigtinmeleri
gereken en Snemli unsur 6rgiitsel faktérlerdir. Orgiitsel iklim, yonetim sitili, otorite
yapisl, iletisim frekansi, licret, calisma kosullari, islerin niteligi rol belirsizligi ve rol

catismesi ve kariyer gelisimi, satis elemaninin is tatmini tizerinde oldukea etkilidir.

Satis yoneticileri ellerindeki orgilitsel olanaklari kullanarak nispeten diger
calisanlara gore yuiksek olan satig elemanlarinin isgiicti devrinin yiiksekligine ve mesai

saatlerini verimli kullanamama sorununa ¢6ziim bulabilirler.

Bu aragtirmanin sonuglarina gore satis elemanlarinin is tatminlerinin ve isgiicti
verimliliginin artirtlmasi igin y6neticilere su 6nerileri verebiliriz;'

Insan kendine olan giivenini tek basgina siirdiiremez, satis elemanlar1 yaptiklan
islerin basarismna tamik ister, satis elemanlar1 yaptiklari basarili islerde yoneticilei
tarafindan takdir edilmeleri is tatminini saglamada etkili olacaktir:

Satis yoneticileri satis elemanlarmin isle ilgili Onerilerini,deger verip
bolgelerinde uygulamaya koymas: satigy elemanlarimin kendilerine olan giiveninin
artmasim ve is tatmininine ulagmalarimi saglamaktadir.

Satis yoneticilerinin ise yeni baglayan satis elemanlarimin sorunlari ile
ilgilenmesi, satis elemanlarimi ige alismalarim kolaylastirmakta ve kendilerini yalniz
hissetmelerini engellemektedir.

Satis yoneticilerin , satis elemanlarina isleri hakkinda ve yaptiklan iglerin
sonuclar hakkinda yeterli bir bilgi akisim saglarsa satis elemanlarinin isi daha kolay
kavramalarini ve is tatminin artmasini saglar.

Mﬁst‘erilerle arasinda g¢ikabilecek catigmalar satis elemanlarinin moralsizligine ve
is _tatminsizliginin en Onemli nedenidir. Satis elemanlarmin sorumlu olduklan
bolgelerde miisteri taleplerine cevap verebilecek yetki ve sorumluluklar aktarilirsa,
miisteriler ile arasinda catisma ¢ikma ihtimalini azalir ve bélgedeki verimlilidi artar.

Satig elemanlarimn bélgeleri ve sorumluluklar: belirlenirken satig elemanlarinin
is yukil gz oniine alinmalidir, Satis elemanlarinin 6zel hayatim etkileyecek, 6zel hayati
ile gatigmalar yaratabilecek bir bolge ve is yiikii satis elemanlarinin is tatminsizligi
duymalarina neden olacaktir.

Satis elemanlarinin is tatminini etkileyen ve dolayisiyla personel devrinim

oranim etkileyen en dnemli unsur satis elemanlarinin ticretidir. Fakat satis elemanlan
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icin yeterli ticretten daha fazla 6nemli olan, adil iicret kavramidir. Satis elemanlarinin
iicret sistemi iginde prim ve ikramiyeleri icermesi, satis elemanlarinin iicretinin
hesaplanmasinda gii¢liikler dogurmaktadir. Satig elemanlarinin basarilarindan ne kadar
kendi paylarinin, ne kadarinin bolgelerinin pazar potansiyelinin veya yapilan yiiksek
cirolu satislarda satis yoOneticisinin etkisinin ne oldugu tartisma konusudur. Bu
belirsizlik satis elemanlar1 arasinda adil ticret dengesinin kurulmasina zorlagtirmaktadir.
Satis elemanlarmin iicret sisteminin adil oldugunu inanmalar1 igin iicret sistemi
hakkinda detayh bilgi verilmeli ve iicret siteminin agik ve anlasilir olmas: tercih
edilmelidir.

Geng satis elemanlan igin {icret kadar, yiikselme olanaklari, kazanacaklar
déneyim ve satis konusunda alacaklann egitimde 6nemlidir. Satis elemanlarinin ise
girislerinde, egitim esnasinda firmanin kariyer olanaklar: ve yiikseltim sistemi hakkinda
detayll bilgi verilmeli. Firma igi yiikseltim sisteminde tespit edilen ve yayinlanan
prosediirler uygulanmalidir. Geng satis elemanlarimin beklentileri, ¢aligmalar1 sonucun-
da isletmelerinde veya mesleklerinde yiikselmektir. Bu beklentileri, karsilanmadiginda
isten ayrilmakta {Ieya ¢oziim olarak bagka firmalara gegmektedirler.

Bir gruba dahil olma, bir grupla ortak amaglar paylasma is giictinin is tatminini
artirmaktadir. Anketimizde aymi firmada c¢alisan ilag miimessilleri arasinda iletisim
zayif gorilmektedir. Satis elemanlart arasinda iletisimin gliclendirilmesi, satis
elemanlarinin  grup olarak ¢alismasi ve ortak amaclar1 paylagmasim saglayacak ve 1is
tatmini artiracaktir.

Son yillarda yasadifimiz ekonomik kriz sebebi ile yiiksek diizeyde satis
elemanlarinin isten ¢ikarilmasi. Firmalarin belli bir yasin {izerindeki satig elemanlarim
isten ayrilmaya zorlamalari, satis elemanlarini firmalarina kars1 giivensizlige ifmi$tir.
Bu giivensizlik ve belirsizlik satis elemanlarinin is tatminsizligine siiriiklemekte onlar
gelecek kaygisina diistirmektedir. Firmalarn is giicii planlarimi filke sartlarim dikkate
alarak, uzun vadeli planlarini daha uzmanlagmis kadrolarla yapmalar ilag
miimessillerinin giivenini artiracaktir.

Ust yonetimin satig stratejilerinde bagarilh olmast satis elemanlarinin
bolgelerinde etkinliklerinin ve basarillariin  artmasimt  saglamaktadir.  Uygun
yontemlerle ve dogru kararlarla yonetilmeleri sektérde taninmalarim ve sayginlik

gormelerini ve is tatminine ulagmalarim saglamaktadir.



139

Satig elemanlarmin  en  Snemli performans kriterleri kotalanidir, satis
elemaniarinin bolgelerinde donemsel etkinligini 6lgmek ve sirket amaglarinin
ﬁlasllma;smda ara¢ olarak kullanilmaktadir. Kotalarimin tespitinde bolge , {iriin ve
deneyim dikkate alarak, gercekei ve ulasilabilir kotalar tespit edilmelidir. Yanlhs tespit
edilmig kotalar satis elemanlarinin sirket amaglarindan uzaklagmasina, yiiksek strese ve
moral bozuklugunda ¢alismasina sebep olmaktadir. Bu galismanin sonucunda
basarisizlik ve is tatminsizligi gelmektedir. Satis elemanlarinin kotalarinin tespitinde
bolge , iirlin ve satis elemanlarimin deneyimleri géz 6niine alinmali, ekonomik sartlara
gore esneklik kazandiriimahdir.

Satis elemanlariin basarisini etkileyen faktdrlerden biri, uygun olarak tespit
edilmis bolgelerdir. Gegerli kriterlere uygun olmayan gelisi giizel tespit edilen bolgelere
satis elemanlarnnin is yiikiiniin , kotalarimin ve dolayisiyla adaletli bir iicret sisteminin
imrulmasml engellemekte ve satig elemanlarini is tatminsizligine stiriiklemektedir.

Performans kriterlerinin  tespitinde satis elemanlarimin  katilinm | satis
elemanlarinin is tatminini saglanmasinda katkisi oldugu kanitlanmustir. Performans
kriterlerinin tespitinde satis elemanlarmmin katilimi , satis elemanlarinin performans
kriterlerini anlamalarini ve orgiit amaglarin benimsemelerini saglamaktadir.

Firmalar tarafindan ise girislerde verilecek egitim, firma, {riin, sektér , satis
biigileri satis elemanlarimin bolgelerinde daha rahat, kendilerine giivenle islerini
yapmalarinin kolaylastirmaktadir. Firmalar satis elemanlarinin isletme i¢i egitimlerini
6nem vermelidir. Satis elemanlarinin egitim ihtiyaci uzmanlagmis egitimciler tarafindan
tespit edilmeli. Uygulamali egitimi sahada liderlik 6zelligi tasiyan deneyimli elemanlar
tarafindan verilmelidir.

Uygulama yaptigimiz firmalarin temel faaliyet konusu satigtir, tiretim veya ar-ge
bélumleri Tiirkiye’de yapilanmamugtir. Firmalardir, satis elemanlar temel personelleri
olup, firmalara sinerji saglayan personelidir. Diger departmanlar satis boltimlerini
desteklemek icin kullanmaktadir. Dolayisiyla firmalarin  orgiitsel  iklimi  satis
elemanlarimin dnemini yansitmaktadir. Satig elemanlari kendilerine verilen 6nemden
memnun olmaktadir

Ozet olarak satis elemanlarinin is tatmini saglayacak orgiitsel ¢6ziimler soyle
siralana bilir;

»  Orgiit kiiltiiriinii uyum saglayacak satig elemanlarinin ige alinmasi.
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Orgiitiin olanaklan ve imkanlari ie yeni baslayan satis elemanlarina anlatilmast,

Firma, tirtin, sektor bilgilerinin ve satig egitiminin detayli olarak verilmesi.
Satig elemanlarinin alinan kararlara belli 6l¢lide katilabilmesi.

Astlarin iistleriyle goérevlerine ve kisisel sorunlarna iliskin goriismeleri kolaylikla
yapabilmesi.

Isin niteligine , personelin egitim ve deneyimine uygun iicret siteminin
olusturlﬂmaSL

Orgiit iginde hizl, diiriist ve acik bilgi akisi isinde basarili olanlarin taktir edilmesi.
Kisiler arasi iletisirﬂin gliclendirilmesi. Gruplar arsinda iletigim artirilmasi.

Satis elemanlarinin bolgelerinde karar verebilecek yetkilerin aktarilmasa.

Ust yonetimin sahada avantaj saglayacak stratejilerin ve yapilaninn benimsenmesi.
Bolgelerin, kotalarin ve performans kriterlerinin gergekei ve esit dagitilmasi.
Performans Kriterlerinin diizenlenmesinde satis elemanlarinin katilimi saglanmasi.
Performans degerlendirmelerinin, satig elemanlarimin, ve firmanin gelisimi igin
kullanilmasi.

Satig elemanmin igletme icinde ve disinda karsilasabilecegi rol catismasi ve
belirsizligini 6nlemek i¢in gérev tammlarinin yapilmast.

Satis elemanlarinin kariyer gelisimi igin gerekli yapinin olusturulmast.
Satis elemanlarinin sayginhiina ve gelismesine 6nem verilmesi.

Satis elemanlarinin kacamak teftisi yerine, agik tartismaya ve anlasmaya dayali

yonetim politikalari.
Satis elemanlarina is giivencesinin saglanmasi.

Satis elemanhiginin yapilmaya deger bir is olduguna inanmalari.



- EK-1. is tatmini Arastirmalarinin Gelisim Siireci

11

Bilimsel yénetimin tanimt F. Taylor
1912
Endiistriyel
Verimlilige artirmaya yonelik aragtirmalar. yorgunlugu
6nleme,
Dinlenme zamanlarn igin 6nerile, ticretler,is gesitlendirmeleri ve sosyal kurulugunun
1920 etkilesim,endiistrinin gegirdigi sikicilik ve monotonluk. yapmis oldugu
‘LER I
Calisma saatleri, ¢evresel faktorler, 1siklandirma havalandirma, giiriiltii. aragtirmalar.
Hawthorne ¢aligmalari, tutum aragtirmalari, dinlenme zamanlan, iiretkenlige Mayo
6zendirme yontemleri.
I5 tatmini ¢alismalarinin etkinlik,monotonluk galisma sartlar1 ve danismanlik. Hoppack
1935
1
940 Tatmin ve verimlilik aragtirmalari.
1950
Herzberg
Isin kendisi tizerine yogunlasan arastirmalar. Mausner,
1959 ’
Syderman
Is tatmini yontemlerinin karsilastirlmas: ve sosyal etkilesim. Adams
1963
Is tatmini ve &diil sistemleri. Vroom
1964
Is tatmini ve hali hazirda var olan durumda tatmin olma bagimh olma. Du Brim
1974
Is tatmini,performans ve is den ayrilma. Locke
1976
Is tatmini ve diger alisanlar ile aym diizeydeki islerin sartlarini gozleyerek Slancik ve
1977 yargiya varma. Pfeefer
[s tatmini degiskenleri ve bunlarm boyutlar. ) Khalegue ve
l T
1987 . ._| Rahman

L
Kaynak: M.D. Dunnette, Handbook of Indutsrial and Organizational Psychology (Chicago: Rand Mc

Nally College Publishing Company, 1976 ), s. 866.

Y
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EK-2
Satis elemanlarimin iglerinin niteligi , ¢alisma kogullar: gorev ve sorumluluklar: isletmelerin
diger elemanlarindan farklilik gostermektedir. Bu farkhiliklar iglerine karsi tutumlaring ve beklentilerine
yansimaktadir. Bu akademik ¢alignamin amaci satis elemanlarmun is tatminini etkileyen orgiitsel
Jaktorleri tammlamak ve satig elemanlart iizerindeki etkileri belirlemektir.

Calismanin bagarist igin gdstereceginiz ilgi ve izen igin tegekkiir eder. Meslek hayatinizda

basarilar dilerim.

Adiniz soyadiniz; ®

Cinsiyetiniz;
Bayan [], Bay []

Yasiniz; i
23-25[], 26-28[], 29-32[], 33-36 [, 37-40 [ ], 40-43 (1, 40-43 [], 44 ve Ustua[]

Medeni Durumunuz;
Evii [], Bekar [},

Egitiminiz;
Lise [], Yuksek okul[T] , Lisans[], Yk Lisans []

is Deneyiminiz:

yidan az [}, 1-3 yil[], 4-6 yil[], 7-9 yil[], 10-11 yil[J, 11-13 yil[7], 14-16 yil []
16 yildan fazla[]

Sirkette Calisma Siireniz:

1yidan az [], 1-3 yil[], 4-6 yu[], 7-9 yi[J, 10-11 yil[], 11-13 yil[], 14-16 yil []
16 yildan fazla[] ’

Sirketteki Unvanmninz

ltag Mumessili -Temsilcisi{ ] , Satis sefi [], Bolge muduri]_]

Diger sayfalarda isle,orgiitle ilgili gesitli diiglincelerinizi yansitan toplam 43 adet ifade yer
almaktadir. Liitfen bu ifadeleri ne 6lgiide katildiginizi , her ifadenin karsisinda yer alan bes secenekten
birini isaretleyerek belirtiniz Secenekler; “TAMAMEN KATILIYORUM, KATILIYORUM,
KARARSIZIM, KATILMIYORUM ve KESINLIKLE KATILMIYORUM? seklinde verilmistir.

* Anketteki bilgilerin yalnizca statiksek sonuglan yaymnlanacaktir, Isim belirtmekte sakinca goriiyorsaniz
ad soyad béliimiinii bog birakabilirsiniz.



1. Ustlerim, isimde basani-oldugumda beni taktir eder
2. Ustlerim, satis elemanlarina adit davranir.

3. Ustlerim gahganlarin igle ilgili kararlara katiimalarin destekler.
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4. Ustlerim igle ilgili sorunlanmu dinler ve bana yardimci olur.

5. Ustlerim igle ilgili dnerilerimi dinler ve gerektiginde uygulamaya
koyar.

6. Ustlerim isle ve isin sonuglan hakkinda astlarina yeterli bilgi verir} I
7. Bélgemde isimie ilgili kararlar: kendim alabiliyorum.

8. lsim 6zel hayatimi engellemiyor.

9. s segme pozisyonunda olsaydim tekrar ayni isi secerdim.

10. Ucret plani satis elemanlarnnin satis meslegi ile ilgili
faaliyetlerini yerine getirilmesini saglar niteliktedir.

11. Sirketimin sosyal yardimiari yeterli buluyorum.
12. Sirketimin Gcret sisteminin adil oldugunu inanlyorqu

* 13. Ucretinin yaptigim is ve egitim diizeyime uygun olduguna
inantyorum.

14, Isim bireysel kariyerimleilgili ( meslekte ilerleme) hedef ve
planianma uygundur.

15.1sletmemizde adaletli bir yitkseltim sistemi vardir.

16. Sirketimizde kariyer gelisimi i¢in egitim ihtiyact olan herkese
esit imkan saglanmaktadir.

17. Is arkadaglanmla aramda giiglii bir dayanisma vardir.
18. I arkadaglanm, igle ilgili bilgi alisverisinde oldukga istekliler.

19. Is arkadaslanimla isle ilgili olmayan konularda rahathikla
konusabiliyorum.

20. Mevcut galisma kosullarindan (is saatleri, seyahat siklign) -
iyi dizenlenmistir

21. Sirketimde isten ¢tkarnima korkusunu duymuyorum.
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22. irketim tarafindan diizenlenen sosyal etkinlikler ( gezi,eglenceiil
toplantilar) memnun edici diizeydedir. :

23. Ust yénetimim satis stratejilerinde basarih olduguna inanryorum =

24, Sirketimizde calisanlara deger veren,onlan motive eden bir yapg :
ve isleyige sahiptir. B

25. Sirketimizde yetki ve sorumluluklarini dengeli bir sekilde
dagitmistir.
. 26, Sirketimiz igindeki kontrol ve denetim faaliyetleri dengeli ve
yeterlidir.
27. Satis yoneticimle iletisimin giicli ve etkilidir.

28. Kotalarimiz gergekgi esnek ve ulasilabilir niteliktedir.

29. Kotalarimiz ,bélge tirlin ve misteri farkhihkiarina gore
dizenlenmektedir.

30.Kotalarimizin tespitinde satis elemanlannin deneyimi ve birikimi
gdz éniine alinmaktadir,

31. Balgeler gergekgei ve adil bir sekilde belirlenmistir.

32. Performans standartlarini tespit etmede fikirlerimizden
yararlaniimaktadir.

33.Performans standartlari uygulanabilir niteliktedir.

34 Performans degerlendirmeleri gelecekteki hedeflerin
belirlenmesinde kullaniiir

35. Performans degerlendirmeleri satis elemantannmn
motivasyonunu ve basarisim artirmak icin kullaniir.

36.8atis egitim programi satis personelin ihtiyaclanini karsilar
niteliktedir.

37 Sirketimiz satis elemanlarini temel itici glic olarak gdrmektedir.

38. Bdlgemde isimi yaparken sirketimin diger departmanlari ile
uyumlu ¢alisabiliyorum

39.Bdlgemde karsilasabilecedim olagan Ustl sorunlarla basa-
cikabilegek yetkiye sahibim.

40.Gorev ve sorumiuluklanmi tam olarak biliyorum.
418irketimin sadladigi is tatmininden memnunum
42 Goérev ve sorumluluklarimin artmasi ise aghihigimi artirmaktadir. §

43.$irketimin satis elemaniarina verdigi 5Snem beni memnum
etmektedir.

A
2
QO =
g =
NO
= o
33

gy Lnuofusne) apypasa)
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