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OZET

Giinimiiziin artan rekabet kosullarinda, igletmelerin kar etmesi ig¢in satig alaninda
¢aliganlarinin motive edilmesi gerekmektedir. Bu ¢aligmada oncelikle performans-motivasyon
iligkisi irdelenerek, performans degerlendirmesinin nasil olmasi gerektifi ve bu
degerlendirmeyi yapan kiginin objektif olmasmin onemi agiklandi. Motivasyon teorileri
kapsamli bir bigimde incelendikten sonra, motivasyonun giiciinden bahsedildi ve bunu
destekleyen oykiiler anlatilds.

Ikinci bolimde satis elemamnin davramslarim etkileyen kisisel ozelliklere ve isletme
ozelliklerine deginilerek, motive edici faktorler teker teker agiklands.

Ugtincii boliimde anket uygulamasi yapildi. Hazirlanan anket iki bolimden olugmaktadir. Ik
bolimde demografik ozelliklere, ikinci bolimde motive edici faktorlere iligkin sorular
bulunmaktadir. Anket altmig satiy mihendisine uygulandi.Sonuglar spss programinda
oncelikle givenilirlik testine tabi tutuldu. Sonrasinda tim demografik ozelliklerin frekans
dagilimi incelendi. Chi Square ve analizleriyle iligkiler ortaya kondu.

Anahtar Kelimeler: Performans, performans degerlendirme, motivasyon, motive edici
faktorler, anket.



ABSTRACT

Nowadays in an increasing competition conditions, enterprises must motivate sales people in
order to get profit. At the beginning of the thesis, the relationship between performance and
motivation is examined. The importance of performance evaluation is considered. It’s
described how the performance evaluation must be done. Motivation theories, motivation of
power are described in details and motivation stories are added to support this.

In the second section personal and enterprise characteristics which effect sales people’s
behaviours are mentioned. After this all the motivation factors are described in details.

In the last section, poll application is taken. In the poll there are two parts. In the first part
demographic characteristics, in the second part motivation factors are asked. Poll was taken to
sixty sales engineers. Results are firstly used in the reliability test in spss. After that all the
demographic characteristics are examined in frequency dispersion. In the end Chi Square
analysis is made and relationships are examined.

Keywords: Performance, performance evaluation, motivation, motivation factors, poll.
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GIRIS

Kiiresellesme ile birlikte artan rekabet ortaminda, tiikketici ihtiyaglar: stirekli degismekte ve
dolayisiyla arz ve talep dengesine bagli olarak stirekli yeni triinler, yeni hizmetler
tiiketicilere sunulmaktadir. Pazardaki rakip firma sayisinin da her gegen giin artmasiyla, satig
elemanlarinin etkin ve verimli kullanmilmasinin kii¢iik veya biiyiik, her sirket agisindan ayr1 bir
Onem kazandig1 bir gergektir. Satiscilarin performanslarinin artirilmas: sirketlerin pazarlama

maliyetlerini diigiirerek rekabet edebilmelerine olanak saglamaktadir.

Satis yoneticileri performans dederleme yontemiyle satis elemammin -eger daha once
degerlendirilen doneme iligkin belirgin hedefler konulmus ise- hedeflere ne kadar ulastiuu
gosteren performans diizeyi, personelin giliclii ve zayif yonleri ile gelistirilmesi gereken
yonleri ve egitim ihtiyaglari, yonetimin satig¢iya saglayacadi destek gibi konularda bilgi
sahibi olabilir. Bu bilgiler alindiktan sonra cesitli motive edici faktdrler kullanilarak
satig¢ilarin motivasyonlar1 artirilmalidir.Unutulmamalidir ki satislarin artirilmasi 6zellikle

satis elemanlarinin motivasyonlariin artirilmasi ile miimkiindiir.

Satis yoneticilerinin en 6nemli gorevlerinden biri de elemanim ¢ok iyi tantyip,onu motive
eden faktorii veya faktorleri bilmesidir. Bu amagla; motivasyon yoluyla satis elemanlarimn
performans diizeylerini artirmak igin gerekli olan faktorler, satis elemanlarimin
performanslarinin degerlendirilmesinin 6nemi, motivasyonun performans artirmadaki dnemi,
performans: artirmak i¢in motive edici faktorler ve performansi azaltan etkenler iizerine bir

calisma yapilmustir.



BIRINCi BOLUM
PERFORMANSIN GELISTIiRILMESINDE MOTiVASYONUN ONEMi
Satis elemanlarinin motivasyonuyla ilgili iki tiir 6diilden s6z edilebilir. Bunlar; yaradiligtan
i¢sel odiiller (bir isi basarmanin olusturdugu tatmin duygusu) ve bir bagka kisinin verdigi
digsal 6diillerdir. Igsel ddiillerde 6rnegin alinmas: zor bir ihalenin alinmas1 basar1 duygusunu
olusturacaktir ya da digerlerinin isine yarayacak bir problemi ¢ozmek kisisel misyonu
gerceklestirme anlamu tasiyacaktir. Digsal odiiller ise, promosyonlar ve iicret artiglarin1 kapsar
ve genellikle yoneticiler tarafindan verilir.! Bu 6diiller diger insanlari memnun etme temeline
dayanir. Isinden hoslanmayan bir satisc1i aldign yiiksek {icretle motive olabilmektedir.
Motivasyonun Onemi, bir Orgiitte yiiksek performanst saglamada davraniglarin

yonlendirmesinden kaynaklanmaktadir.

Satis elemanlarinin ortalamamin {izerinde performans gosterebilmeleri i¢in yoneticilerin,
satigcinin  performansini etkileyen faktorleri iyi tanimalart gerekmektedir. Arastirmacilar
performansla motivasyon iliskisini gesitli sekillerde agiklamislardir. Oncelikle performansin
gerceklestirilmesi iki faktOriin bir araya gelmesi ile mimkiindiir: Birincisi motivasyon
derecesi, digeri ise kabiliyettir. Hull, performansi agiklamak igin sdyle bir formiil

gelistirmistir. >
Performans = f (Kabiliyet x Motivasyon)

Performans: saglamak i¢in kabiliyet, is tanimina uygun olarak gegmiste elde edilen egitim ve
deneyimleri ve ig kogullanim ifade etmektedir. Motivasyon ise bir isi basarmanin kigisel ve

Orgiitsel bazda saglayacag yararlar agiklikla anlayip bu isi basarma arzusudur.

Gergekte ise, mesela performans Slgtim kriterlerinden satis sonuglari, motivasyon, kabiliyet ya
da bu ikisinin kombinasyonuyla ayni anlamda degildir. Performans aym1 zamanda elemanin
kontroliinde olmayan ekonomi, rakipler ya da miisteriler gibi gevresel faktorleri de
icermektedir. Buradan satig elemaninin performansinin motivasyon, kabiliyet ve elemanin

kontroliinde olmayan cevresel faktérlerin bir fonksiyonu oldugunu sdyleyebiliriz. Cevresel

! Metin Ates, “Giidiilenme”, http://www.merih.com/wmetate25.htm, s.1

2 Mehmet Silah, Cahsma Psikolojisi, 1.Baski. Ankara: Selim Kitabevi, 2000, s.87



faktorler de yukaridaki formiile eklendiginde performans formiiliiniin son hali agagidaki gibi

olur: *
Performans = f (Kabiliyet x Motivasyon x Cevre)

Satis yoneticileri performansi artirabilmek icin ¢evresel faktorlerle ilgili ¢ok az sey
yapabilirken, satiggilart motive etme yeteneklerini gelistirme gibi isle ilgili konularda ¢ok sey
yapabilirler. Motivasyonla birlikte performansin saglanmasi igin satis elemamt ilgili
yeteneklerle donatilmis olmali ve gevresel olanaklar da bu yetenegi ortaya cikaracak sekilde
diizenlenmis olmalidir. Satis elemanlarinin performanslarini artirmak isteyen yoneticiler ya
egitimle personelin satiy yapma yetenegini artirmali ya elemanlarinin motivasyon diizeyini

artirmali ya da her ikisini birden artirmalidir.

Yapilan yeni aragtirmalar, g¢aliganlarin yiiksek motivasyonlarinin, orglitlerin yiiksek
performans: ve karlariyla birebir iligkili oldugunu gostermistir. Yoneticiler calisanlarini
mutlu ve tretken kilabilmek i¢in motivasyon tekniklerini ve édiillendirmeyi dogru sekilde
birlestirebilmelidir. Glintimtizdeki en iyi firmalarin ¢aliganlari eglenme, rekabet¢i is ortamu, is
ve 0zel hayat1 dengelemeyi saglayacak esneklik, 6grenme, gelisme ve iste yaraticilia olanak
taninmasini istemektedirler. Dolayisiyla motivasyon; kisisel ihtiyaglar ve deger sistemi
degiskenlerinin kombinasyonundan olusmaktadir. Iyi bir satis yoneticisinin, personel

motivasyonu konusunda yeterince bilgili ve becerili olmasi gerekir.

Satig eleman1 motive edilmesinde en 6nemli konu, elemanin davramglarii ve bunlarin
nedenlerini bilmektir. Her davranigin arkasinda bir ihtiyag, 6niinde ise amag vardir. Amaglara
varmak i¢in kisinin ihtiyaglannin doyurulmasi gerekir. Kisi, kendi diinyasina uygun ve
kendine 6zgii nitelikte ¢izdifi amaglarna ulastigi Slglide mutludur. Calisanlar isletmeden
birgok seyler bekler; ekonomik kaynaklar, giivenlik, egitim olanaklari...Isletme de ¢alisandan
yaraticihigini ve zeka gliclinii ortaya koymasini ister. Bu iki istek grubu arasinda en iyi
dengeyi kurmak gerekir. Bu dengeyi saglamanin en gegerli yolu isletmenin amaglarini oldugu
kadar ¢alisganin amaglarini da yakindan tamimaktir. Bu amagla  satis elemanlarinin

davranislarina neden olan faktérleri incelemekte yarar vardir.

? ~'lhe Salesperson’s Performance Equation ", www.tamu.edu/introduction_to_sales_management.htm



1.1 Performans Kavrami

Performans genel anlamda, amagli ve planlanms bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya
da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Performans, bir isi yapan kisinin, bir grubun ya da bir
tesebbiisiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi bagka bir deyisle neyi
saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir. Bir sistemin performanst,
belirli bir zaman sonundaki ¢iktisi ya da ¢alisma sonucudur.* Bu sonug isletme amacinin ya da
gorevinin yerine getirilme derecesi olarak algilanmalidir. Bu durumda performans, isletme
amaglarinin gergeklestirilmesi i¢in gosterilen tim cabalarin belirli bir stirede ¢ikardig: calisma
iiriinii olarak da tanimlanabilir. Satig elemanlarimin performansi, satis faaliyetlerinin belirlenen

amaglara, standartlara ve kotalara (miktar ve maliyet) uygun bigimde gerceklestirilmesidir.

Satis elemaniun isletmenin toplam performansina Kkatkisi, isletmenin ve ¢evrenin ¢alisana
yonelttigi performans taleplerine gore olusur. Kisi, bu performans taleplerini, kisisel
performans arzi (performans kabiliyeti + performansa hazir olma durumu) ile kargilamaya
caligir. Bir insanin teorik olarak, yararlanilabilecek azami kapasitesini ifade eden performans
yetenegi biinye, cinsiyet, deneyim, bedensel ve zihinsel yetenekler vb. bir¢ok etkenden olugur.

Performansa hazir olma ise bu kapasiteden tiimiiyle yararlanilmas1 durumunu anlatir >

Gerek ulusal gerekse uluslar arasi piyasalarda ayakta kalmak ve rekabet giiciinii korumak
isteyen sirketler icin, sahip olduklar1 imkanlarla performanslarimi artiracak ydntemlerin
kullanimi biiyiik 6nem kazanmigtir. Bu asamada her tiirlii mal {iretimi, servis ve hizmet
caligmalarinda en 6nemli fonksiyona sahip olan insan kaynagimin verimli ve etkili sekilde
kullamimu, isletmelerin performanslarint artirarak daha rahat rekabet etmelerini saglayacak bir
¢Ozlim olarak goriilmektedir.

1.1.1 Performans Degerlendirme
Performans degerlendirme, ¢alisanlarin etkinliginin arttirilmas: amaciyla bireyin elde ettigi

bagarilar1 belirleyen temel siirecleri i¢eren organizasyonel bir sistemdir.

Belirli bir is ve gorev tamimna sahip olan bireyin bu is ve gorev tamimini ne diizeyde

* Ramazan Erdem, Saghk Kurumlarinda Performansi Etkileyen Faktorler, Adana:Saglk Bakanhg:
Yaymlari, 2001, s.1.

5 Umit Oztiirk, “Isletmelerde Bagar1 ve Etkinligi Belirleyen Faktorler Uzerine Bir Calisma, (Yiiksek Lisans Tezi,



gergeklestirdifinin - belirlenmesi  amaciyla yapilan  degerlendirmeler  performans
degerlendirmenin temelini olugturur. Kisi, tanimlanmis olan gorevlerini belirlenmis zaman
dilimi icerisinde ne diizeyde gergeklestirebildigini kigisel tatmini agisindan bilmelidir.
Boylece, yaptigi ¢aligmalarin sonuglarii gérme imkanina sahip olarak, bireysel basarisini
veya basarisizligim, bunun isletmeye etkisini degerlendirebilecektir. Bunun yam sira kisinin
isvereni de, yaptif1 is anlagsmasinin kosullarinin ne oranda gergeklestigini, ¢aliganin ilgi ve
yeteneklerinin ige ne diizeyde yansidigin, kisinin is bagarisi ve gérev tammindaki standartlara

ne derece ulastigin belirlemis olacaktir. 6

Performans degerlendirmenin geregi ve yararlarinin basinda, sosyal bir varlik olan insanm
cevresiyle olan iliskilerinde kendisi ile ilgili bilgi edinmek, baskalar1 tarafindan onaylanmak

ve cesaretlendirilmek ihtiyaclarinin kargilanmasi yatar.

Caliganlarin iglerindeki performanslar1 konusunda bilgilendirilmeye ve geri bildirim almaya
ihtiyaclar1 vardir. Insanin psikolojik ihtiyaglar arasinda yer alan, davramslari hakkinda
bilgilenme diirtiisi, kiginin moralinin iyilesmesini ve kendine olan giiveninin artmasim
saglayarak kigisel gelisime olanak verir. Performans degerlendirme, kisi diizeyinde psikolojik
bir ihtiyagtir.Ozellikle 1950°1li yillardan itibaren performans degerlendirme, Sdiillendirme
mekanizmalarina (licret, yilkselme) etkisinin diginda bash basina ¢alisan motivasyonunu ve

kisisel gelisimi dogrudan etkileyen bir arag olarak goriilmeye baglanmustir.”

Kurumdaki performans degerlendirme sistemi c¢alisanlarin  motivasyonlari  Slgmede
belirleyicidir. Performans degerlendirme sonuglari, kisilerin kariyer yOnetiminde, iicret
yonetiminde, motive edici diger maddi ve sosyal 6zendiricilerin belirlenmesinde, terfi,
rotasyon, is geligtirme, is zenginlestirme, isten uzaklagtirma ve egitim ihtiyaglari gibi birgok
alanda kullanilabilir. Burada dnemli olan kurumun 6diil-ceza sisteminde izlemesi gereken
temel ilkenin belirlenmesidir, ¢linkii motivasyon orgiit ortaminda ¢alisanlara yonelik 6diil-

ceza sistemiyle yakindan ilgilidir.

Olumlu davramiglarin pekistirilmesinde ¢alisana sunulan &diilin g¢esidi ve ozelligi de

Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1996), s. 11
¢ ilhami Findike¢1, /nsan Kaynaklar: Yonetimi, istanbul: Alfa Basim Yayim Dagitim, 2000, s.35.

7 Zeynep Kaptan, “Performans Degerlendirme ve Motivasyon”, www. kariver.net, (11.2001), s.1



onemlidir, ¢linkii &diiliin motive edici olmas kisiye bir anlam ifade etmesine baghdir. Odiiller
maddi veya manevi olabilir. Maddi 6diiller; ticret digt yapilan ddemeler(prim), hediyeler,
licret artigi, izin, tatil imkanlar, manevi ddiiller; s6zlii takdir, yetki ¢ogalmasi, terfi ve sosyal
kolayliklar ve egitim imkanlaridir.

Degerlendirme sonuglar1 yiiksek performans gosteren calisanlari ayirt etmek ve bu kisilere
verilecek ek kazanglari, ikramiyeleri ve terfileri belirlemede kullamilmaktadir. Ancak
performans degerlendirmenin, bu sekilde kullaniminin uygun olup olmadig: tartismali bir
konudur. Performans degerlendirmenin &diillerle dogrudan baglantili olmasi c¢alisanlari

cesaretlendirmekten ziyade, yargilayici olabilir ve bir baski unsuru olusturabilir.

Deets & Tyler’in (1986) Xerox Sirketi’ndeki performans degerlendirme sonuglarina bagh
6dul uygulamalar: hakkinda yaptiklari aragtirmada benzer veriler elde edilmistir. Kurumdaki
performans degerlendirmesiyle aldiklar1 1’le 5 aras1 puan dogrudan iicret planlamalarina
baglidir. Bu olgekte 1-yeterli performans diizeyinde degil, 5-yiiksek performans diizeyinde,
anlamina gelmektedir. Uygulamaya gore biitiin yilin performans: tek bir puanla belirlenmeye
caligildig1 ve bu puan da dogrudan ficreti belirleyici rol oynadig igin, ¢alisanlarin tamami
Olgekte en yiikksek puam almaya odaklanmiglardir. Bir siire sonra sonuglar incelendiginde
calisanlarin %95’ten fazlasinin 3,4 veya 5 puan aldifi ve beklenen performans seviyesinin
lizerine ¢ikmug sayilmayanlarin yani 4 puandan disiik alanlarin kendilerini bagarisiz
bulduklar1 tespit edilmistir. Sonuglarmm bu sekilde ¢ikmasimin nedeni, performans
degerlendirme sisteminin, degerlendirilenler ve degerlendirenler {izerinde olusturdugu
baskidir. Calisanlarin performansini degerlendirenler, kagimilmaz bir sekilde kazananlarla
kaybedenleri belirlemeye zorlandiklar i¢in, bir¢ogu gereginden fazla comert davranmis ve
puanlar da olcegin yiiksek ucuna toplanmistir. Arastirmanin sonucunda Xerox Sirketi

performans degerlendirme sistemini degistirmis ve degerlendirme Slgeginden vazgegmistir.

Bannister & Balkin (1990) tarafindan yapilan bir arastirmaya gére ise ¢alisanlar, performans
degerlendirme ticret yontemiyle dogrudan baglantili oldugu takdirde, degerlendirmeyi ¢ok
daha tatmin edici bulmuglardir. Calisanlara gore performans degerlendirme adil, tatminkar ve

tutarli bir ficret yonetiminin birinci temel kosuludur.®

¥ Michael G. Aamondt, Applied Industrial/Organizatonl Psychology,Pacific Grove:Brooks/Cole Publishing
Company,1996, p.42



Performans degerlendirmenin en dnemli neticelerinden biri de 6diillendirmedir. Ancak salt
ddiillendirme degil dogru 6diillendirmeyi uygulamak gerekir.Economists Intelligence Unit’in
(EIU) vyaptign bir aragtirmaya gore, calisanlarin davramg sekillerinin  anlasilmasi
Gdillendirmenin nesnelliginde anahtar rol oynayan Onemli etkenlerden biridir. Caliganlar:
mutlu degil, motive eden, ise girmelerine, iste devamli olmalarina ve yeteneklerini
kullanmalarina neden olan faktorleri anlamak, etkili bir insan stratejisi belirlemede kritik rol
oynar. Benzer gekilde, bu stratejiyi desteklemeye yonelik 6zel bir 6diil sisteminin etkinligi,
sirketin basarisinda 6nemli katkida bulunan kisiler {izerinde en biiylik etkiyi yapacak

ddiillendirme gegitlerinin anlagilmasini gerektirir.

Cesitli odiillendirme sistemleri is se¢imini ve g¢alisanlarin davramglarimi farkli oranlarda
etkilemekle beraber yas, sirkette alinan pozisyon, gorev siiresi ve sosyal haklar bu &diillerin

etkisini belirleyen dnemli etkenler arasinda yer alir.’

EIU’nun yaptigi arastirma, sorumluluk alinmasinda ve tasinmasinda dnemli etkisi olan is
ortaminin, ilerideki asamalarda kariyer firsatlar1 sunmas: agisindan, geng yasta calisanlar igin
biiyiik 6nem tasidigmu ortaya cikarmustir. Insanlar yaslandik¢a ve daha fazla sorumluluk
aldikga yalmzca yaptifi isin getirdigi kariyer firsatlar1 degil ddenen iicret de 6nemli bir etken
olarak g6ze carpar. Kariyer basamaklarimin sonraki kademelerinde is ortaminin ve gelismenin
etkileri tamamen kaybolmakla beraber, emeklilikten elde edilecek faydalar daha ¢ok 6nem

kazanir.

US Towers Perrin’in, calisanlarin iste verimliligini ve devamlihigim etkileyen faktorler
{izerinde yaptig1 bir arastirmada da benzer sonuglara ulasilmustir. Is ortaminin, ¢alisanlarn
sorumluluk almasi ve bu sorumlulugu yerine getirmesindeki etkisinin siirekli oldugunu
gosteren aragtirma, yalmizca emeklilii diislinenlerin bundan etkilenmediklerini, diger
faktorlerin etkisinin ise yasa bagli olarak degistigi gbzlemlenmigtir. Bu arastirmaya gore, is
ortami, 6grenme ve gelisme imkani 18-29 yas arasi kisilerin ise katilimim etkileyen faktorler
olarak gbze carparken, iste devamlilif: etkileyen asil faktoriin 6grenme ve gelisme imkam
oldugu goriilmiistiir.Is ortami, 6grenme ve gelisim imkam 30-44 yas aras1 kisilerin ise
girmesinde etkili faktorler olurken, saglik ve refah haklarmin yani sira maas miktar1 bu yas
grubundaki c¢aliganlarin iste devamliligini etkileyen faktdrler olarak gbze garpar. Arastirma

? Sami Kegkek, “Odiillendirme Degil Dogru Odiillendirme”, Activeline, Say1 17 (Agustos, 2001),s.1



sonuglarina goére, 6grenme ve gelisme imkam, 44-54 yas arasi kisilerin hem ige girmelerinde
hem de igte devamliliklarinda etkili bir faktor olurken ticret seviyesi iste devamlilig etkileyen
bir diger faktordiir. 55 yas ve daha iizeri kisilerin ise girmesini etkileyen faktoérler, saglik ve
refah haklar, emeklilik haklar1 ve {icret seviyesi olarak belirtilirken, bu yastaki kisilerin iste
devamliligin etkileyen tek faktor ficret seviyesidir.Isten ayrilma ile ficretten memnun olmama
arasindaki korelasyonun yiiksek olmasi, emekliligi yakin olan ¢alisanlarin kazanma
potansiyellerini maksimize etmek istemelerinden kaynaklanir. Emeklilikte elde edilecek
haklarin daha iyi olmasi ve emekli olmama durumunda bu haklarin kullanilamamasi isten

ayrilma istegini artirir.

Iscilerin ozerkligini ve sorumlulugunu artirmanin dogasinda odiillerin performansa gore
farklilagtirilmasina gecis yatmaktadir. Basitge ifade edilecek olursa, ¢alisanlar kendi maddi
kaderleri {izerinde daha fazla kontrol kazanirlar, ¢linkii kazanacaklar1 6diiller ise yaptiklari
katk: olctistinde artar ya da azalir. Bu yaklagsim, iist seviyede performans sergileyen birisinin,
tegvik priminden ve performansa dayali diger ddiillerden, vasat performans gsteren birisine

oranla ¢ok daha fazla kazanacagini gosterir.

Sirketler yillardir bu kavrama uzak olmamalarina ragmen, ¢cogu sirket ancak simdilerde bunun
lizerine yogunlagabilmektedir. Performans degerlendirmenin ve ¢ikan sonuglarin
dogrultusunda 6diillendirmede farklilagmanin 6ntimiizdeki yillarda biiyiikk 6nem kazanacadi
diistiniilmektedir. Bu y6ndeki trendin diinyanin biitiin bolgelerinde tutarli olmasi, tiretimde
kullanilan diger kaynaklar gibi liretimin en 6nemli pargas: olan insanin da en verimli ve etkin
sekilde tretime katilmasimi artiracak kriterlere herkesin ihtiyag duydugu sonucunu ortaya
¢ikartyor. '

Sirketlerin, satis elemanlarinin performansinin degerlendirilmesinde 6nceden bazi standartlari
belirlemis olmasi gerekir. Bu performans standartlar1 arasinda sayisal ve niteliksel bazi
kriterler geligtirilebilir ve satis elemam bunlara goére degerlendirilebilir.Bu standartlar
performansin istenilen diizeyde oldugunu belirten standartlardir. Bu dogrudan &lgme ve
degerlemenin yaninda firmalar, tiiketici ve miisterilerden de bir denet¢i gibi

yararlanabilmektedir. Mesela Carrefour “kosulsuz miisteri mutlulugu” sunarak miisterilerden

19 Sami Keskek, a.g.e, s.3



“neden sormadan iade” kabul ederek miisterinin parasini iade etmektedir. Schneider Elektrik,

her yil satis ekibinin hizmet kalitesini degerlendirmek igin telefonla rasgele segilmis

miisterilerini aramakta, telefonla ulasilamayan miigteriler icin ilgili firmaya form fakslanarak

doldurulmasi istenmektedir. Daha sonra bu sonuglar ilgili bélge miidiirliigiine génderilerek

sati elemanlarmin performanslarinin  Slglimiinde ve gelistirilmesinde ara¢ olarak
kullanilmaktadir.

1.1.1.1 Sayisal Performans Standartlar

Degerleme kisilige bagh degil de faaliyete doniiktiir. Satis elemaninin sayisal degerlendirme
standartlar1 arasinda sunlar belirtebiliriz:"

1.

2.

9.

Satis elemaninin bolgesinin potansiyel ve fiili satis hacmi ve biiylime nispeti
Satis kotas1 ve bunun mal, marka, miisteri ve bayi itibariyle dagilim1

Satis elemamnin bolgesindeki giinliik, aylik ziyaret sayisi, siparig tutarlari ve bu
tutarlarin kotaya orani

Ortalama siparis tutar1 ve dagilimi

Kotii alacak sayisi, tutar1 ve dagilimi

Yeni miisteri-tiiketici edinme sayisi, siparis tutarlari ve kotaya oram
Ortalama harcama tutar: ve maliyeti

Yol, yakit ve bakim giderleri

Yemek, konaklama, ikram ve agirlama bedeli

10. Ucret ve primi

11. Kota gergeklestirme orani

12. Miigteri-tiiketici say1s1 ve dagilimi

13. Satis etkinligi (satis tutari/ticret,prim,harcama vb)

" Mubhittin Karabulut, Profesyonel Satiscilk ve Yonetimi2.Baski, istanbul: Universal N Bilimsel
Yaymcilik,1998, s.199
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1.1.1.2 Niteliksel Etkinlik Standartlar:
Niteliksel etkinlik standartlan asagidaki gibidir: '

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

On hazirlik yapma, programlama, haberlesme seviyesi

Yaklagim, takdim, goriisme ve amaglara gore siparis alma seviyesi

Satigginin profili ve profesyonellesme seviyesi

Zaman yOnetme kalitesi

Tiiketici, miisteri, bayi, arkadas ve iistleriyle iletisim ve yaklasim kalitesi
Mal-hizmet, marka, tiiketici, miigteri, bayi, pazar ve rekabet bilgi kalitesi
Tiiketici, miisteri, bayi iliskilerinde satis sonrast hizmet seviyesi

Bolgesinde tiiketici, miisteri bayi sorunlarin takip ve ¢ézlime eristirme kalitesi
Tiketici, miisteri, bayi ve merkezle yatay, dikey ve fonksiyonel haberlesme kalitesi
Bolgesinde, biriminde, sirketi temsil ve kurumsal ilkelere uyum seviyesi
Bolgesinde marka imajin1 gelistirme ve iyilestirme seviyesi

Tiiketici, miisteri, bayi hakkinda bilgi edinme, degerleme, iistlerine aktarma, rapor

hazirlama tarzi ve kalitesi

Kendini gelistirme ve motivasyon kalitesi

Yedegindeki satiggilart yetistirme, rehberlik ve degerleme seviyesi
Satis 6zendirme materyallerini kullanma kalitesi

Ozel hayatim y6netme kalitesi

Performansin degerlendirilmesinde, niteliksel etkinlik standartlarindan entegre skor

kartlarmin kullamimi bilyiik onem tagirken, bu Kartlar ¢alisanlarin kendi davranmiglarimin

miisteriler ve i arkadaslarinin tizerindeki etkilerini ve yaptiklar islerin sirketin hedefine ne

12 Muhittin Karabulut, a.g.e, 5.200
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olgiide uydugunu anlamalarina yardime1 olmaktadr.

Performansi Sl¢gmede kullanilabilecek bir diger yontem ise “mesuliyet anlagmalari” Bu
anlagmalar, iscileri her kademedeki arkadaglarina destek olmaya tegvik ettigi i¢in, kurum

igerisindeki herkesin sorumluluklarini basariyla yerine getirmesini saglamaktadir.

Skor Kkartlar1 ve mesuliyet anlagsmalari, finansal olan ve finansal olmayan performans
kriterlerini siralamanin bakig ¢izgisini ve c¢aliganlara verilen goérevlerin kabiliyetleriyle
Ortlismesinin nasil gelistirildigini gostermektedir. Finansal olmayan gostergeler uzun vadede
basariyi elde etmek i¢in atilmas: gereken adimlarin 6nemini belirtirken, finansal gostergelerin
sadece gegmis kisa donemin performansini yansitmasi iizerinde durulmas: gereken dnemli bir
nokta olarak dikkat ¢cekmektedir.

1.2  Motivasyon ve Onemi

Motivasyon, bireysel ihtiyaglarimi tatmin etme dirtiisi ile kosullanmus galisanin
organizasyonel amaglara ulagsmak igin harcadifi cabadir. Calisanin motivasyon diizeyi,
kurumdan sagladig1 maddi ve manevi kazanglarin, bireysel ihtiyaclarini ne dlgiide giderdigine

baglidir Kisaca motivasyon bir ihtiyaci gidermek icin gerekli davraniglar1 baslatan kuvvettir.

Icinden gelerek kendini isine vermeyen, isine dort elle sarilmayan galiganlar, her yoneticinin
kabusudur. Yalmz yoneticinin degil, bir 6gretmenin de, devlet dairesine isi diigen vatandagin
da, miisterilerin de, bir spor takimi teknik direktoriintin de, gérevini yapmak igin bir
bagkastyla is birligi yapmak zorunda olan ekip tiyesinin de.Diinyanin en zor islerinden biri,

i¢inden gelmeyen bir kigiye bir sey yaptirmak ya da yaptiklarindan yarar ummaktir.

Icinden gelmek; yaptif1 ise, ugrasa, hatta hayata dort elle sarilmak, yaptigin canla bagla
yapmak, kendini vermek, yaptigim “oyun” gibi eglenerek, zevk alarak yapmaktir. Hayata
istekle bakan bir kisi, bir isi yapmak, bir hedefe ulagsmak i¢in dnce giiglii bir istek ve yonelim
duyar. Sonra o isi yapmaya baslar ve sonu¢ almak i¢in ugragir. Hedefe ulasana kadar da,

yapmay1 stirdiirtir.

Icinden gelerek yapmak, psikolojideki karsiigiyla “motivasyon”dur. Insanlar diinyaya belirli

bir motivasyon diizeyiyle gelir ve bu diizey hayatin ilk yillarinda sekillenir.

Verimlilikten kaliteye, kurum baghligindan ¢alisgan memnuniyetine kadar bir¢ok sorunda,

motivasyonun pay1 vardir. Yaygin kaniya gore, “insanlar para kazanmak i¢in ¢alistiklart™ igin,
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motivasyon sorununun da ficret artislari, 6diiller, primlerle ¢6ziilebilecegi diistiniiliir.

Oysa aragtirmalar, asgari gecim sartlar saglandiktan sonra, paranin ¢aligma giidiileri arasinda

dérdiincii sirada oldugunu, insanlarin 6ncelikle su nedenlerle ¢alistiklarini géstermektedir:
e Bagan ihtiyaci
e Giig sahibi olma ihtiyaci
e Bir biiyiik topluluga ait olma ihtiyaci

“Bagan giidiisti”, kigide {istiin bir performans gergeklestirme, basarili olma arzusuyla kendini
gosterir. Kendine bictigi rol geregi, kisi dis etkenlerden bagimsiz olarak, kendi belirledigi
yiiksek standartlara gore isinde yilmadan ilerler. Basanli kisiler, kendi Kkararlarinin
sorumlulugunu istlenir. Is sonuglar1 onlar igin 6nem tasir ve en bityiik &diildtir. Zorluklarla
miicadele, ¢abay1 gliclendirir; ulagilmas1 kolay olmayan ama gercek¢i ve hesaplanmus riskler

calisma heyecani verir.

I¢c motivasyona sahip kisileri ¢alismaya yonlendiren, yaptiklar1 ise duyduklar kisisel ilgi,
istek ve igin sagladigi kisisel tatmindir. Bu tiir kisiler i¢in yapilan is kendi bagina bir
motivasyon kaynagidir.Calismayr giidiileyen bir dis etken yoktur ve Kkisi caligmaktan,
ozellikle de zorlu isleri basarmaktan zevk alir; miicadele etmek kendi basina bir 5diildiir.'*

Calisanlarin 6ncelikli beklentisinin “para” olmayisi, parasal ddiillere gerek olmadig1 anlamina
gelmez. Kar eden, yliksek ahlaki degerlere sahip bir kurumun, ¢alisanlarinin daha iyi ¢alisma
ve yasama kosullarma sahip olmasim saglamak goérevidir ve bu aymi zamanda kendi
yararinadir. Ancak {icret, ikramiye, ek 6demeler, ¢alisanlar1 ¢aligmaya siirekli olarak tegvik
eden, caligma istekliligini artiran etkenler degildir. Dis motivasyon 6geleri, ¢aliganin ic
motivasyonunu bir siire i¢in etkiler, ¢alisanda memnuniyet duygusu yaratir, ancak bir siire

sonra motivasyon eski diizeyine geri doner.

Insanlar, davranislarniyla arzu ettikleri sonuglari elde edebileceklerine ve istemedikleri
sonuglan da engelleyebileceklerine inanirlarsa, onlar1 higbir sey tutamaz. Kisi, karsisina ¢ikan

isi yapabilecek yeterlilikte olduguna inanmirsa, bu inang, hedeflerini ve beklentilerini de etkiler

13 «“performans Degerlendirme ve Motivasyon iligkisi”, www.kariver.net, (11.2002), s.1
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ve i¢ motivasyonunu artirir. Kisinin segtigi hedef, bu hedefe ulasmak icin g6sterecegi caba ve

zorluklar karsisinda yilmamasi, biiyiik 6lgtide yeterlilik duygusu tarafindan belirlenir.

Yeterlilik duygusu, segilen meslegi ve is alamimi ve bu ydnde kendini gelistirmek igin
gosterilen ¢abay1 da belirler. Kisi, bagarabilecegine inandig1 alanlara kendini hazirlar, yaratici
ve yeni fikirler gelistirir, merakli ve arastiricidir. Yeterlilik duygusu yiiksek olan kisiler,
¢abalar1 sonucunda iyi performans gosterebileceklerine ve iyi sonug alacaklarina inanirlar.Bu
inang da onlarin iglerine daha fazla ve sevkle sarilmalarina, baska bir deyisle yiiksek
motivasyonla c¢aligmalarini saglar. Aragtirmalar da, bilgi ve becerileri esit diizeyde olan
calisanlardan, daha iyisini yapabilecegine inananlarin daha yiiksek performans gésterdigini
ortaya koymustur.

Isle ilgili yeterlilik duygusu g¢alisanlarin stres diizeylerini ve bedensel sagliklarini da etkiler.
Diigiik yeterlilik duygusuna sahip ¢alisanlar is yiikiiniin altinda ezilirken, yiiksek yeterlilik
duygusuna sahip ¢alisanlar is yiikiinden yiikstinmezler.

Yeterlilik duygusu yiiksek kisiler, zorluklarin iistesinden gelebileceklerine inandiklari igin
iyimserdirler. Dlinyaya iyimser bir agiyla bakabilen kisilerin, is yasamlarinda daha basarili
olduklar1 ve herhangi bir basarisizliga ugradiklarinda, bu basarisizlifi dogustan sahip
olduklar1 kendi zayifliklar1 yerine, degistirilebilecek Ozelliklere ya da cevresel faktorlere
bagladiklart goézlemlenmistir. Dolayisiyla, iyimser insanlarin i¢ motivasyonu yiiksek,
kétiimserlerin ise diistiktiir.

Isinde yeterlilik kazanmak igin kendini gelistirmek, ¢ahsamin kendi cabalariyla c¢Gzmesi
gereken bir durumdur. Isten zevk almak igin ¢alistigi kurumdan bir seyler bekleyen calisanlar;
dis kontrole bagimli, olumsuz bir bakis agisina sahip, sorumluluktan kacgan, kurban rolii
oynamay1 yegleyen kisilerdir.

Isletme acisindan da, motivasyon sorununu asamayan kisiler, kurum igin kiilfettir.
Motivasyonu diigiik kisiler genellikle elestirir, sadece kendilerine yonelik ¢oziimler tiretirler.

Olumsuz duygular bulasicidir ve diger calisanlar1 etkilemesine izin verilmemelidir.

Calisanlarin motivasyonu, kisinin sahip oldugu ihtiyag¢lar ile kurumun galisana sagladig
tesvik ve imkanlar arasindaki dengenin kurulmasina baglidir. Bu, 6znel bir stire¢ oldugu i¢in,
kisinin “tesvik ve imkanlar1” nasil algiladigi 6nem kazanir. Bir kisi i¢in “iyi” olan maas bir

baskasi icin “ihtiyaclarim giderecek kadar” olabilir.
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Kisiler arasindaki bu algi farki, ¢alisanlarin igse yonelik tavirlarimin belirleyicisidir. Burada

yoneticilere ¢ok zor bir gorev diismektedir. Diigiik motivasyonlu kisiler sahip olduklari gergek

performans: gosteremedikleri gibi, ekiplerindeki diger arkadaslarimin motivasyon diizeylerini

de olumsuz yonde etkileyebilirler. Boyle bir durumda yoneticiler, diislik motivasyonlu

kisilerle 6zel olarak ilgilenmelidirler.Calisanlarin motivasyonunu azaltmayan ve aksine

besleyen kurumlar su 6zelliklere sahiptir: ™

1.

Acik ve net bir vizyon: Kurumun gelecege yonelik stratejik plan ve hedefleri
konusunda, ¢aliganlar agik bilgiye sahip olmalidir.

Calisanlar tarafindan benimsenen degerler: Kurum iginde islerin nasil yiiriitiilecegi
hakkinda yol gosteren, dogruyu yanlistan ayirmayi kolaylastiran degerlerin varligs,
calisanlan isteklendirir.

Calisanlara ve katkilarina saygi: Calisanlara, kurum icin Snemli konularda katkida

bulunma firsati tanimak, onlarin sorumluluk ve galigma isteklerini artirir.

Isin &zelliklerine uygun gahsanlar: Duygusal olgunlugu yeterli olmayan, kendisi ve
kurumla ilgili farkindalik gelistiremeyen kisiler, yeni i becerileri kazanmakta ve
yetkinliklerini gelistirmekte zorluk c¢ikarirlar, ne kadar egitimli ve zeki olurlarsa

olsunlar, yarardan ¢ok zarar getirirler.

Calisanlarin gurur duyduklari kurum itibari: Calisanlarin iginde bulunmaktan
memnun olduklar1 bir ortam, sektdrdeki itibar1 ve basarilartyla ¢alisanlara gurur veren

bir kurum, ¢aligma heyecanim artirir.

Caligsanlara 6rnek olacak yonetici tavirlari: Yoneticinin tutumu seflere drnek olur,
seflerin tavr ise ¢alisanlara yansir. Kurumda olumlu bir hava, ¢aligsanlarin arasinda
rekabetin yami sira, dostca bir iligki, liderlik niteligine sahip bir yonetici tarafindan

saglanabilir.

Calisanlar1 sahiplenme: Calisanlarin yasamimi Onemli olclide etkileyen olaylar
kargisinda (dogum, vefat, evlilik vb.) manevi, zaman zaman da maddi destekler

calisanlarin aidiyet duygusunu pekistirir.

' Melih Arat, “Isletmelerde Motivasyon”, Activeline, Say1 17 (Agustos, 2001),s.16
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Calisan motivasyonunu destekleyici dnlemleri almak yerine, motivasyonu maddi 6diillerle
yiikseltmeye ¢aligmak, bir kurum igin ciddi bir tuzaktir. D1g motivasyon araglari bir slire i¢in
calisanlar1 harekete gecirir, kisa bir siire sonra kazanmilmig bir hakka doniigiir, etkisini
kaybeder.

Gegici olarak yiikselen heyecan sbner, performans Onceki diizeyine iner. Motivasyonu
yeniden canlandirmak i¢in yeni bir 6diil gerekir. Boyle bir kisir déngiiye giren kurumlar,
sonunda bagsarili, iistlin yetkinliklere sahip ¢alisanlarini yitirmek zorunda kalinir.

Kurumun amaglarina ulasmastyla ilgili sorumluluk duyan calisanlara sahip olabilmek igin;"
e Calisanlardan hangi sonuglarin beklendigi acik olarak belirtilmeli,
e Uygun tegvik ve ddiillendirme sistemleri sunulmali,

e Isle ilgili beklenen sonuglar1 alabilecek bilgi ve becerilere sahip olmalan

desteklenmeli,
e Olgunluk diizeyini gelistirecek programlara katiimalar1 saglanmali,

e Olumsuz tavir icinde olan ve bulunduklari kurumu stirekli elestirenler kurumdan
uzaklastirilarak, diger insanlan da olumsuz yonde etkilemeleri 6nlenmelidir.

Motivasyonun; kisiden, kurumdan, yoneticiden, ve slirecten kaynaklanan karmasik yonleri
vardir. Bu sebeple bir motivasyon problemini teshis ederken, olaya bu genis perspektiften
bakmak gerekir. Basarili yoneticiler, insanlarin “sGylemediklerini isitebilen,viicut dilini

¢ozebilen” olgun, duygusal zekasi yiiksek yoneticilerdir.

1.2.1 Moetivasyon Teorileri
Motivasyon teorileri ikiye ayrilir: Kapsam ve siire¢ teorileri. Kapsam teorilerinde ihtiyaglar
on plandadir ve motivasyonu baglatan faktorler agiklanmaya calisilir. Siireg teorilerinde ise,

sonuglar ve bu sonuglar1 algilama bi¢imi énemlidir.

'> Acar Baltas, Degisim icinden Gelecege Dogru Ekip Olusturma ve Liderlik, Remzi Kitabevi, Aralik 2000,
s.170-171.
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1.2.1.1 Kapsam Teorileri
Bu isim altinda toplanan teoriler, kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli yénlerde davraniga

sevkeden faktdrleri anlamaya 6nem vermektedir.'®

Bunun arkasindaki varsayim ise sudur: Eger yonetici personeli belirli gekillerde (yonlerde)
davranmaya zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktGriere hitabetmek
suretiyle personelini daha iyi yonetebilir. Yani onlarn oOrgiit amaglari dogrultusunda

davranmaya sevkedebilir.'”

1.2.1.1.1 Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
H. Maslow, motivasyonu agiklarken 6nem sirasina goére bir ihtiyaglar dizisi olusturmustur.
Maslow’a gore, biitiin insan ihtiyaclar1 asagidan yukariya dogru besli bir kademe iginde

incelenebilir.
1. Fizyolojik Ihtiyaglar: Yeme, igme, barinma, hayat: devam ettirme.
2. Giivenlik Ihtiyaglari: Hastalik, yaslilik vb. gibi hallerde gelecegi garantiye almak.
3. Ait Olmak ve Sevgi Ihtiyaclari: Kendi kendini anlama, sefkat... vb.
4. Deger Ihtiyaglan: Prestij, basar1, sayg1 gérme...vb.

5. Kendini Gelistirme Ihtiyaclari: Yapma tamamlama arzusu, kisisel tatmin, kisisel

bagari, bilimsel buluslar.

Ihtiyaglara isletmelerden soyle &rnekler verilebilir: Fiziksel ihtiyaglar; yemek ve barinma icin
yeterli maas, giivenlik ihtiyaclari; uzun siireli is s6zlesmesi veya giivenli bir ¢aligma ortama,
sevgi ihtiyaclar; calisma arkadaglan tarafindan kabul gdrme, deger ihtiyaglari; etkileyici
unvan, biiyiikk ofis veya sirket arabasi, kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 ise kendini
gelistirmeyi saglayacak i imkanidur.

Bu teoriye gore fizyolojik ihtiyaglar nitelikleri bakimindan temeldir. Bir kisi, teorideki tiim
ihtiyaglari aym anda hissetse dahi, ilk 6nce fizyolojik ihtiyaglar tatmin etmeyi isteyecektir.

Guivenlik ihtiyaglari, ise ve amire kars1 giivensizlik, ihtiyarlik korkusu ve buna benzer korku

1 James Stoner, Management, Prentice-Hall, 1978, s.335

' Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 8.bas:. istanbul: Beta Yaymlari, 2001, 5.510
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ve tehditlerle ilgilidir ve kisi kendisini garanti altina almaya calisir. Giivenlik saglandiktan
sonra, bir sosyal gruba ait olma hissi 6nem kazanir. Kisi boylelikle 6nem verdigi gruplara
dahil olmay: ya da kabul edilmeyi isteyecektir. Diger ihtiyaglarinda kisi, gerek grup iginde
gerekse grup disindan kendisine devamli deger verilmesini ister. Thtiyaglar dizisinin sonuncu
boliimiinde ise, yaratma ve kendini gerceklestirme ihtiyaci meydana gelmektedir. Maslow’a

gobre ¢ogu kisi ihtiyaglar dizisinin en son béliimiine gelemeyebilir.

1.2.1.1.2 Herzberg’in iki Etmenli Teorisi

Maslow’un motivasyon teorisinde esas olan bes ihtiya¢ dizisi ve buna goére bir kiginin bu
ihtiyaglarimi ne Slglide tatmin ettii veya etmedigi 6nem tasimaktaydi. Alternatif olarak
Herzberg ve arkadaslar1 Herzberg Modeli diye bilinen “gift faktér” kuramini gelistirmislerdir.
Bu teoriye gore, is yerinde is gbrenin koétiimser olmasima yol agan ve isten ayrilmasina ve
tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, is yerinde is goreni mutlu kilan, i yerine
baglayan 6zendirici (tegvik edici) etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir.

Herzberg yaptigi caligmalar sonunda hijyenik etmenleri (digsal faktorler); sirket politikast ve
yonetimin kotliye gitmesi, teknik bilginin yetersiz olusu, amir ile beseri iligkilerin iyi
olmamasi, is ortaminin fiziksel kosullarinin yetersizligi, iicret diizeyindeki artiglarin
yetersizligi veya aymi seviyedeki is arkadaglar: ile gegimsizliklerdir olarak belirtmis, doyum
saglayan etmenleri (i¢sel faktorler) ise su sekilde siralamistir: Bir isi basar1 ile tamamlamamn
verdigi mutluluk, is yerinde basarilan ile taninma, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste
calisma, is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi edebilme

olanaklar ve isinde kendini gelistirebilme.'®

1.2.1.1.3 ERG Teorisi
Alderfer tarafindan gelistirilen ve daha ziyade c¢alisma hayatindaki ihtiyaglarla ilgili
aciklamalara sahip olan bu teorinin adi, ileri stiriilen {i¢ ihtiyacin bas harflerinden olusmustur.

Bu ihtiyaglar; varolma(existance), beraber olma(relatedness) ve gelismedir(growth)

Varolma ihtiyaci Maslow’un teorisindeki temel ihtiyaglara denk diismektedir. Aclik,
susuzluk, barmma gibi fizyolojik ve maddi isteklerle ilgilidir. Calisma ortamlarinda bunlar,

ticret, ikramiye ve ¢aligma sartlarin1 kapsar. Beraber olma ihtiyaci insanlar arasindaki iligkiyi

¥ D, Hellriegel, J.W.Slocum and R.W. Woodman, Organizational Behavior,7th edition, West Publishing
Company,1995,p102.
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icermektedir ve Maslow’un giivenlik, sosyal ve baz benlik ihtiyaglarn ile kendini
gerceklestirme ihtiyaglarini karsilamaktadir. Kisinin iginde yaratici imkanlara sahip olmasi ve
projelerini gerceklestirmesiyle ilgilidir.

1.2.1.2 Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri adi altinda toplanan motivasyon teorilerinin agirlik noktasi, kisilerin hangi
amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Bagska bir deyisle, belirli bir
davranigt gosteren kisinin, bu davranigi tekrarlamasi (veya tekrarlamamasi) nasil saglanabilir,
sorusu slireg teorilerinin cevaplamaya galistign temel sorudur. Siire¢ teorilerine gére bu

ihtiyaglar kisiyi davramsa sevkeden faktérlerden sadece birisidir."

1.2.1.2.1 Beklenti Teorisi

Siire¢ teorileri arasinda, i¢inde en fazla s6zti edilen beklenti teorisidir ve ilk kez Vroom
tarafindan ortaya atilmistir.Bu teorinin temelini olugturan degiskenlerden biri beklenti, digeri
ise sonugtur. Sonu¢ motivasyon igin son derece 6nemlidir. Clinkii insan sonuglara deger biger.
Sonucun degeri bu teoride degerlilik (valence) terimi ile adlandirilir. Degerlilik olumlu ya da
olumsuz olmak {izere iki bsliime ayrilar. Ucret, terfi gibi sonuglar olumlu iken, ¢atisma, baski,
azarlama gibi sonuglar olumsuz degerlere sahiptir.Sonug belli bir davranisin neticesi olarak
ortaya ¢ikar. Bunlar, birincil ve ikincil olmak {izere iki seviyelidir. Birincil olanlar isin bizzat
kendisinin hedefidir. Ikincil sonuglar ise birincilerden ¢ikar. Satiglar arttii icin calisanin

ticretinin yiikselmesi ya da terfi verilmesi ¢aliganin elde ettigi sonugtur.

1.2.1.2.2 Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinde igin sonucu ve o ise yapilan yatirnmlar karsilastirilir. Yatirimlar, ¢aliganin
gosterdigi cabalari ve sahip olduklari yetenekleri, egitimleri ile isteki performanslarim igerir.
Sonuglar ise, ficret, terfi, takdir, basar1 ve statii gibi isin tamamlanmasi konusunda elde edilen
ddiillerdir. Yapilan karsilagtirma sonucunda kisinin sonug- yatirim orantisi, digerlerinkinden
diisiik olabilir, aym olabilir veya daha yiiksek olabilir. Eger diisiikse, bu farki azaltmak amaci
ile ya da sonucun daha fazla olmasi i¢in ¢aba gosterebilirler ya da ters bir tepki igine girip
iglerini (yatirimu) yavaslatabilirler. Eger kisi esitlifi saglayamazsa, ya Kkarsilagtirma

yapmaktan vazgecer va bir bagka karsilastirma grubu seger veya esitlifin oldugu bir bagka

1% James Stoner, a.g.e., s.406.
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yerde ig arar.

1.2.1.2.3 Hedef Tayin Teorisi

Bu teori: Hedeflerin veya ¢aligandan beklenilen sonuglarin motivasyonda 6nemli oldugunu ve
zor ama kabul edilebilir hedeflerle is performansi arasinda paralellik bulundugunu 6ne siiren
bir teoridir. Bu teori ile ilgili 20 ayn grup c¢aligsan arasinda yapilan inceleme sonunda su

sonuglar elde edilmistir.’

1. Acik ve belli hedeflerin tayini, “yapabileceginin en iyisini yap” talimatindan daha
fazla kisiyi motive eder.

2. Calisan kisi hedefi kabullendigi takdirde, zor ama ulasilabilir hedefler, kolay
hedeflere kiyasla daha fazla {iretimi saglamaktadir.

3. Eger hedefler bir {istiin talimatiyla degil de ¢alisan grubun katkisi ile elde edilirse,
tiretimdeki gelisme daha fazla olmaktadir.

4. Hedef tayiniyle birlikte, performanslari ile ilgili olarak geri-bildirim alanlar,
almayanlara gére daha fazla is ¢ikarmaktadirlar.

X B Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 5.b.Istanbul: Beta Yayinlari, 1998, 5.75
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Tablo 1.1 Yonetici kadrolarinda tatmin olma veya olmama durumuna gore giidiileme araglar:

Giidiileme Tatmin % Tatminsizlik % | Toplam % Oncelik Sirast
araclari

Isi tanimlama 41 7 48 2
Takdir edilme 33 18 51 1
Kendi haline | 26 14 50 3
calisma

Sorumluluk 23 6 29 7
Terfi 20 11 31 6
Ucret 15 17 32 5
Gelisme olanag1 |6 8 14 10
Kisileraras 4 15 19 9
iligkiler

Is arkadagslariyla |3 8 11 12
iligkiler

Teknik kontrol |3 20 23 8
Isletme politikasi |3 31 34 4
ve yonetim

Caligma kogullar | 1 11 12 1
Ozel hayat 1 6 7 15
Is giivenligi 1 1 2 16

Kaynak: P. M. Muchinsky, Psychology Applied to Work, California: Brooks/Cole

Publishing Company, 1993, p.67.




Tablo 1.2 Universite grencilerince arastirilmus iste 6zendirme araglari
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Isin sagladign &zendirme | Erkekler % | Verilen O6nem | Kadmlar % |Verilen  6nem
araglar sirasi strasi
Yiikselme olanaklarn 79.9 1 55.1 2
Yiiksek gelir 72.6 2 63.6 1
Terfi olanaklar: 50.0 3 54.2 3

Is cesitliligi 36.5 4 39.5 5
Bazi yeteneklerden | 33.3 5 40.7 4
yararlanma

Yiiksek sorumluluklar 32.7 6 18.6 10
Uygun yasam yeri 28.8 7 16.1 12
Is glivenligi 27.6 8 32.2 7
Kararlara katilma 23.1 9 22.9 9
Isin 6nemi 17.9 10 14.4 13
Sempatik is arkadaslar: 16.7 11 34.7 6
Sosyal statii 15.7 12 8.5 16
Arabulucu patron 14.7 13 23.7 8
Calisma saatleri 6zgiirliigii | 9.3 14 10.2 12
Ilave gikarlar 8.3 15 7.6 18.5
Seyahat olanaklar: 6.4 16 6.8 18.5
Is teftigleri 6.1 17 2.5 22.5
Hosa giden kadro 5.8 18.5 11.9 14
Yeterli is araglar 5.8 18.5 7.6 17
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Miizik 1.0 24 0.8 24
Uygun saat ticreti 54 20 17.8 11
Cumartesi tatili 2.2 21 34 21
Calisma yerinin yakinligr |1.9 22 4.2 20
Uygun bir bolgeye yakin is | 1.6 23 0.0 25
yeri

Giyim 0.3 25 2.5 22.5

Kaynak: P. M. Muchinsky, Psychology Applied to Work, California: Brooks/Cole
Publishing Company, 1993, p.86.

1.2.2 Motivasyon Oykiileri
Motivasyonla ilgili is hayatina iligkin aktarilabilecek pek ¢ok Oykii bulunmaktadir.
Maxwell’in kitabinda degindigi Sykiilerden ikisi s6yledir:

Charles Schwab’n istedigi kadar verim alamadigi bir fabrikas1 vardir. Bir giin ustabag: ile

konusur:
-Senin gibi becerikli birisi nasil oluyor da fabrikadan istedigi kadar verim alamiyor?

-Bilmiyorum. Biitiin is¢ileri ¢ok ¢alistirdim. Bir ¢ogunu isten atmakla tehdit ettim. Ama

basarili olamadim.

Schwab yakininda bulunan bir ig¢iye sorar:
-Bugiin ka¢ kazan ¢elik erittiniz?

-Altt

Schwab bir tebesir pargasi alarak yere biiyiik bir 6 yazdi. Cikip gitti. Gece iscileri geldigi

zaman bu alt1 rakaminin ne oldugunu sordular. Giindiiz is¢ileri de:

-Patron bugiin burada. Bize kag¢ kazan ¢elik erittigimizi sordu alt1 cevabim verdik, buraya 6

yazdi ve gitti.

Ertesi giin Schwab fabrikay1 yine dolagir. Alti rakami silinmis ve yerine yedi yazilmistir.
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Giindiiz isgileri gelince yediyi goriirler. Demek gece calisanlar kendilerinden daha iyi is
¢ikarmiglardir. Kendilerini gece is¢ilerinden iistiin gbrmek i¢in biiyiik bir gayretle ¢aligirlar ve
yere 10 yazarlar. Cok ge¢meden fabrikanin verimi o civardaki biitiin fabrikalar geger. Nasil

mi? Schwab bunu soyle agiklar:

- Is yaptirmak igin rekabet hissini uyandirmak gerekir. Amag herkesi miicadele etmeye sevk
etmek degildir. Onlar birbirine {istiin gelmeye tesvik etmektir.Ustlin gelme hissi insanlarin
ruhunu costurur. Hayatta basarili olan her insanin en sevdigi sey; basaracagy istir. Ciinkii bu
basarida kendisini ifade eder ve bu sayede degerini, tistiinliigiinii gosterir. Iste bu yiizden, bir
oturusta bir kilo dondurma yemek, elli bardak su igmek gibi manasiz yarigmalar buradan gelir.

Ustiin gelmek, degerini gostermek, insanlarin en 6nemli istegidir.

IBM’in kurucusu Thomas J. Vatson, ofis ve at6lyelerde dolagirken bir ¢ek defteri tagimasiyla
{inlilydii. Birinin sira dig1 bir is yaptigim gordiigiinde, o kisiye ¢ek yazardi. 5,10,25 $ olabilirdi
bu ¢ek degerleri. Miktarlar kiiciiktli ama hareketinin etkisi muhtesemdi. Bir ¢ok durumda,
insanlar ¢ekleri tahsil etmezlerdi. Onlar gerceveletir ve duvarlarma asarlardi. Odiillerini
parada degil, iiretimlerinin kisisel takdirinde bulurlardi. Bu, kisiye 6nem veren ve onu elinden

gelenin en iyisini yapmaya gotiiren seydir.*!

1.2.3 Motivasyonun Giicii
Motivasyon Oylesine potansiyel bir giice sahiptir ki, motivasyon derecesi yiiksek bir kisi
calisma ortaminda; degisim, yenilik ve verimlilik saglar.

1.2.3.1 Motivasyon ve Degisme

Bilgi, giic demektir. Eger kisi kendini sartlarin kurbani gibi hissetmek yerine, gelecege dogru
agir ama emin adimlarla ilerleyenlerden olmak istiyorsa, onlardan geri kalmamalidir. Artik
bayanlar i¢in ¢ocuklar1 veya erkekler igin is yogunlugu bahane degildir. Bilgiler yenilenmeli
ve zamana uydurulmak zorundadir; yeni bir seyler 6grenmek igin ise hicbir zaman ¢ok gec

degildir.

Motivasyon, katilimin sonucudur. Ne var ki, birlikte ¢alismak kolay degildir. Ama bagka tiirlii

de insanlar aras: iligki kurallar 6grenilemez. Bu yiizden tek basina gelisme yeterli degildir;

2 John C. Maxwell, Cevrenizdeki Lideri Gelistirmek, Network 21 Egitim Serisi, 5.3
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sosyal yeterliligi giiclendirmek de ayn1 derecede onemlidir.?

Biitiin bu noktalarda alinan sonuglarin siirekli olmasi, uygulamanin stirekli olmasina baglidir.
Deneyimler gostermistir ki; bir bireyin 6nderlik yapmasi ve grubun onu izlemesi seklindeki i¢

diizen, kurumlar1 miimkiin olan en iyi sonuglara ulagtirmaktadir.

Yoneticiler, ¢alisanlarimin hareketli kalmasini saglamali ve onlara bir sekilde ilgi gosterip kisa
da olsa ¢alisanlarla konusmasi lazimdir. Bylece herkes, istedigi bir seyden bahsetme imkam
bulur ve dedikodular Onlenir. Hiyerarsik yapilar, hantal olma egiliminde olup, lireticiligin
gelismesine izin vermez. Bu yiizden gelecekte biitlin kurumlar daha esnek yapil
diizenlemelere ihtiyag duyacaklardir. Yoneticinin tavri, kurumun personeline yansir. Eger
yonetici bir seyler elde etmek istiyorsa, 6nce kendisi iyi bir 6rnek olmalidir; ancak vaat

ettiklerini gergeklestirirse kendisine saygi duyulur.

1.2.3.2 Motivasyon ve Yenilik

Calisanlar kalpsiz bir makine toplulugu degildir. Insanlar ne kadar nitelikliyse, beklentileri de
o kadar yiiksektir ve sadece iicretleriyle degil, galiyma ortaminin duygusal havasiyla da
ilgilenirler. Insanlar Gstleri tarafindan takdir edilmezlerse, kendilerini fark ettirmeye karar
verebilirler. Deneyimli insanlar ¢ekip gittiginde, kurumun onlardan alacag: faydalar da ugup
gider. Isinin ilk giinlerinde ¢ogu insan motive olmustur. Zaman gegtikge is yerindeki sartlar
onlarin coskularmi yitirmelerine sebep olur. Iyi liderlik, personelin motivasyonunu
kaybetmemesini saglamaktir. Bu da yeniden diizenlemelerle saglanabilir. Bu yeniden
diizenleme esnasinda ¢alisanlar hep hosnutsuzluga bogulurlar. Bunun sebeplerinden birkag::
Ne olacagimi ve niye olacagim Kestirememe, bundan ne kadar etkilenecegini bilememe, yeni

haliyle isin iistesinden gelip gelemeyeceginden emin olamama.”®

Maddi tegvikler tabii ki bir insanin igindeki verimi artirmakta onemli olabilir. Ama maddi
tesviklerin rolii, motive edici faktorlerin biitiinltigli iginde ele alinmalidir.Mesela: Az ticret
ddenen isciler, fazladan alacaklari her kurusa bagimhdirlar. Daha ¢ok kazanan insanlar ise
yaptiklan isle daha ¢ok Ozdeslesir ve paraya daha az 6nem verir.Burada paranin yerini,

basaristmin onaylanmasi ve hareket serbestisi alir. ABD, Almanya, Japonya gibi tilkelerde

22 Unal Savas, “Motivasyon”, unalsavaskolayweb.com, (10.2003), s.2

2 Unal Savas, a.g.e., 5.5
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diizenlenen bir anketteki, “Insanlan gergekten ne motive eder?” sorusunun cevabi meseleyi

daha iyi izah edici mahiyettedir. Yapilan siralamada yliksek maas en alttadir.

Tablo 1.3 Derece Motivasyon Faktorleri

ABD JAPONYA

1 1 Daha ¢ok stratejik hedefler

2 3 Daha ¢ok enformasyon

3 2 Proje planlamasina daha fazla katilim
4 6 Daha az 6rgiitsel biirokrasi

5 4 Disaridan gelen fikirlere agiklik

6 5 Daha az rutin is

7 8 Daha fazla hizmet i¢i egitim

8 7 Terfi i¢in daha ¢ok umut

9 9 Daha yiiksek ticretler

Kaynak: Osman Atay, “Motivasyonun Verimlilige Etkisi”, Standart, Say1 467, s.7

Bunlarin yaninda verilen ticretlerin de birka¢ noktadan 6nemi vardir: Maas yasamak igin
gereken gecimi saglar ve bdylece c¢alismak icin bir tegvik olur. Maag Olgiisti ¢alisanin
konumunu gosterir. Maastaki artis, isinizdeki bagarimizin onaylanmasidir. Bir para artis1, diger
insanlarla temastan ve daha derin duygusal birliktelikten mahrum bir yasamu telafi edebilir.
Bu noktada aklimiza bir soru gelebilir: “Eger maaglar sadece ikincil bir motivasyon faktorii
ise, ni¢in insanlar daha yiiksek iicret i¢in grev yaparlar?” Bu sorunun cevabini, yiiksek statii
ve daha fazla sayg1 gérme isteginde aramak gerekir. Yani grevdeki insanlar dikkat gekmek
isterler: “Biz toplumda Snemli bir gorevi yerine getiriyoruz. Eger isi birakirsak her seyin nasil
aksayacagina bir bakin. Bize hak ettigimiz ilgilyi gosterin. Efer siz bunu yapmak
istemezseniz, biz sizi bunu yapmak zorunda birakacagiz.” Insanlar bdylece, tatminsizliklerini,

yetersiz bir {icret ile agiklamaya ¢aligirlar.
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Maagin OSl¢iisli, aym1 zamanda bir kurumun i¢ hiyerarsisindeki statiiyli de gosterir. Eger
kendilerine adil davramlmadigim diisiinen elemanlarin enerjilerini kendilerine acimakla ve
sabotajla harcamalar1 istenmiyorsa, iicret artist kriterlerinin herkes tarafindan bilinmesi ve
kabul edilmesi gerekir. Dolayisiyla benzer gbrevleri olan ve ayni siire ¢alisan personelin asagi
yukari ayn1 maag1 almast gerekir. Yonetim sadece maddi tesviklere glivenmemeli, sirkette
calisan personeli neyin motive ettigini ve neyin olumsuz olarak etkiledigini ortaya ¢ikarmak
lizere kendi i¢inde anketler yapmalidir. Sorular isimsiz olarak cevaplandirilmalidir. Boylece
motive edici yenilikler de kesfedilmelidir.

1.2.3.3 Motivasyon ve Verimlilik

2000’li yillarda, sanayilesmekte ve sanayilesmis iilkelerde insanlar hangi tiretim ve hizmet
sektoriinde calisirsa galigsin, belirli zamanlarda bunalima girdigi ve ¢ikmakta zorluk g¢ektigi
zaman goriilmektedir. Makinelesmenin, kentlesmenin, ¢evre sorunlarinin, giiriiltiiniin ve aym
isi uzun siire yapmanin yarattig1 monotonlagmanin insanlar tizerinde yarattig1 stres, sikint1 ve
bunalim, insanlarin bireysel sorunlari ile de birlesince, personelin dogal olarak bu
durumlardan kurtarnilmasi gerekmektedir. Her tiirlii sektérde yonetimin basarisi, yoneticinin
basaris1 ile dogru orantilidir. Yo6neticinin bagarisi ise, is gorenlerin tiretkenligi, verimliligi,
teknoloji ve ortamin huzurlu olmas: ile dogrudan ilgilidir. Is gérenlerin basaris: ise, onlarin
yonetilmelerine, yonlendirilmelerine, motive edilmelerine, giidiilenmelerine uyum iginde

calisabilmelerine baglidir.

Bir isletmede calisan personelin verimliliginin artmasi igin gereken organizasyon ve
motivasyon mutlaka yapilmalidir. Insanlarin nelerden hoslandigi, hangi faktorlerin insanlari
calismasina etki ettigi, isletme yoneticisi tarafindan bilinmelidir. Yoneticinin, ¢alisanlari
motive edebilmesi i¢in insanlan tanimak zorundadir. Bundan dolay:r motivasyon testleri

gelistirilmis, bu testlerle ¢alisanlarin tutum ve davranislar 6lgiilmeye baglamlmigtir.

Bireyin tipik davramys veya tutumunu Olgmeye yarayan motivasyon testleri {i¢ gruptan
olusmaktadir: 2*

1. Ilgi Testleri: Bu test bireylerin hangi tiir faaliyet ve konulara ilgi duydugunu tespit

# J. B. Miner, Industrial Organizational Psychology, NY: Mc Graw Hill, 1992, p.36.
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etmek amaciyla yapilir. Bireyin sectigi iste ne kadar basarili olacagindan gok, ne
kadar tatmin olacagini kestirmeye yarayan testlerdir.

2. Kisilik Testleri: Ozellikle yonetim gérevine secilecekler icin tercih edilmektedir. Bu
testlere sorumluluk, onderlik, kendi kendini denetleme vb. gorev gerekleriyle, uyum
objektiflik gibi bireye iliskin 6zelliklerin uygunlugunun saptanmasi amaglanmaktadir.
Yonetsel gbrevin ne tiir 6zellikler gerektirdiini belirtmek zor oldugundan bu testlerin

diizenlenmesi ve uygulanmasi zaman almakla beraber zor bir istir.

3. Tercih Testleri: Isverenlerin hangi tiir isleri tercih ettiklerini saptamaya yoneliktir.
Diger motivasyon testleri is ile bireyin ozellikleri arasinda dolayli bir iligki
kurulabilecegi varsayimindan hareketle hazirlandiklart tercih testleri, bireyin

tercihlerini dogrudan belirleyen testlerdir.

Testlerin gergekten istenileni Sl¢lip Slgmediklerinin incelenmesi, diger bir deyisle gereken
degerlendirmenin yapilmasi 6nemlidir. Bir igletme ¢alisanlar iizerinde uygulanan testlerin ise
yararlilifs gecerli ve giivenilir olmalartyla saglanabilir. Giivenilirlik testlerinin amaci degisik
zamanlarda ve degisik tertiplerde uygulandiklarinda aymi sonucu vermesidir. Bir calisana
uygulanan test, belli zaman gectikten sonra aymi kisiye uygulandiginda yakin sonuglar
verebilmelidir. Gegerlilik ise, testleri bagar1 derecesiyle ¢alisanin yaptidi iste gosterdigi bagar
derecesi arasinda pozitif korelasyonun bulunmasidir. Testlerin yiiksekligi ve diistikliigli
arasinda bir analiz yapmak zordur. Burada korelasyon katsayilar teste katilanlarin sayisina
gbre degerlendirilebilmektedir. Testlere giivenlik ve gegerlilik durumlar1 da ayrica test
edilmelidir. Testlerin degerlendirilmesiyle, testlerin hangi isler i¢in gercek basari Slgiitleri

olduklar ve testle is basarisi arasinda siki bir korelasyon olup olmadig: anlagilabilir.

Motivasyon artirmada etkili testler disinda, belirli zamanda verimliligi etkileyen motivasyon
yontemi yaklasimlarindan bahsedilebilir. Bu yontem yaklasimlari, X,W,Z ve Y sembolleriyle

gésterilir:25

X Teorisi: Bu yontemin uygulanmasi ancak belirli islerde etkin olabilir. Kisa vadede

kalifikasyon diizeyinin diisiik oldugu islerde olumlu sonug verebilir. Bu teoriyi uygulayan

» Osman Atay, “Motivasyonun Verimlilige Etkisi”, Standart, Say1467, 5.13



28

yoneticiler, bireylerin aslinda vurdumduymazliga meyilli, tembel olduklarina inanir. Ancak
calisanlar1 isten ¢ikarma ile tehdit ederek verimi artirmaya caligir.Yoneticilerin basarisi
ddiillendirmeyi, basarisizli1 ise uygun bir cezay: gerektirir. Hatta isten kovulma gibi cezalar
giindeme gelebilir.Béylesi bir ydntemde motivasyon, calisanlar1 gilidilleme, is gérmeye
isteklendirme yerine, iradelerine hilkmetme ve yonlendirmeyi hedeflemektedir. Demokrasinin
eksik, insanlarin genel egitim diizeyinin ¢ok diisiik oldugu dénemlerde ¢ok yaygin olan bu
motivasyon yontemi, sanayilesmis {ilkelerde giderek gozden diisiiyor ve dislaniyor.
Ulkemizdeki isletmelerde bu yontem 6zellikle eski tip yéneticilerde yaygin olmakla beraber,
ilkokul ve ilk6gretim mezunu is adamlarinin, genel miidiirlerin ve miidiirlerin icraatlarina

miidahale etmesi, onlar1 yonetmesi bu yéntemin 6zelliklerini yansitmaktadir,

W Teorisi: Insanlarin yalniz korkutularak galistirilmasi, basarihi olmas: éngériilen bu teorinin
ozelligi, dayakla, cezayla is gordiirme, verimli olmayi hedeflemektir. W harfi, dayagin
Ingilizce’si “Whiplash” dan alinmigtir.Bu teori baz1 gelismemis ve gelismekte olan iilkelerin

kullandiklar1 yontemdir.

Z Teorisi: Bu teori, ozellikle Japonya’da tretilmistir. Is gorenlerin islerinde giivenle
caligsmalari, isletmesine sahip ¢ikmalari, miir boyu istihdama dayanan motivasyon sistemidir.
Z teorisinde, isletmeye sadakat duygusu, motivasyon sorununu ¢6zer. Kiiresellesme firtinasi
en biiyiik Japon sirketlerinin bu yontemi uygulamasin1 yavag yavas terk ettirmeye bagladi ve
zorladi. Dolayisiyla, Z teorisi kiiresellesmenin hiikiim stirdiigti bu giinlerde Onemini
kaybetmisgtir.

Y Teorisi: Bu teori giinlimiizde gegerliligini koruyan ve igletmelerde hakim olan bir teoridir.
Y teorisi, yoneticinin, is gorenlerin iradesine hitkmetmek, onlar1 giitmek degil, is gorenlerin
yeteneklerini  sergilemek, c¢alisanin kendi kendini motive etmesi ve 06z denetim
olayidir.Yonetici, insanlarin kendini gelistirecegi ve asacagi altyapi, ortami olusturduktan
sonra geriye g¢ekilir. Bu yontemde adil bir {icret sistemi vardir. Yoneticiye istekli, coskulu ve
hareketli ¢aligma ortami saglar. Glinlimiizde her yoneticinin kendine gore bir motivasyon
yontemi vardir. Tiirkiye’de su anda gegerli ve uygulanan X ve Y yontemlerinin karmasidir.
Kog ve Sabanci gibi bilyiik kuruluslarda uygulanan yontem is goérenlerin kendi kendilerini

motive etmesidir.
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1.3 Motivasyon ve Performansin Gelistirilmesi

Topluma baktifimiz zaman bagarili insanlarla bagarisiz insanlar arasindaki,en dnemli farkin
‘bagarisiz insanlar yalmzca dig motivasyon unsurlari ile motive edilirken ve bunlarin yoklugu
halinde art: {iretim yetenekleri tamamen ortadan kalktig1 halde, basarili insanlar yani liretme
yetenegine kendilerinden bir seyler ekleyen insanlar1 tek motive eden unsur onlartn kendi
kendilerini motive edebilmeleridir. D1s motivasyon unsuru ile motive olan insanlar disarida
hava kapaliyken canlar1 sikilir. Hava onlarin hem {iretme hem de insan iligkileri kalitesini
etkileyebilir. Oysa insanlar1 anlayabilme, onlarla bir seyleri paylasabilme kalitesiyle havanin
dogrudan dogruya hicbir ilgisi yoktur. Bu tip insanlar yasamlarindaki tiim olumsuzluklarin
kaynagin bir dig faktére baglama egilimindedirler. Kendileri diginda herkes hatali olabilir. Bu
tip insanlar hayatlar1 boyu herkesi degistirmek isterler fakat kendilerini degistirmeyi hig
diistinmezler. I¢sel motivasyon basamagina ulasmus insanlar ise hayatlarindaki tiim engelleri
yagsamlarinin o agsamasindan sonraki béliimler i¢in bir firsat olarak degerlendirir. Basar1 ya da
basarisizlig1 dis etmenlerde aramak yerine bizzat kendi iglerine doner. Kisisel biitiinliige

ulasmanin ana noktalar1 sunlardir:*®

1. Vizyonun olusturulmasi: “Ben gelecekte ne olmak istiyorum, 5 yil sonra kendimi nasil
bir insan olarak gormek istiyorum. Kafamda kendimle ilgili canlandirdigim resim ne?”
Tiim bu sorular, gerek is yasantisi, gerek aile yasantis1 gerekse sosyal yasanti icin ayri

ayr1 yanitlanmalidir.

2. Misyonun tanimlanmasi: Ttim bunlar “ Ni¢in?” yapiyorum sorusunun yanitidir. Mutlu

olmak, tiretici olmak vb. Misyon biitiin bunlar1 yapmada ilham veren giictiir.

3. Cekirdek degerler: Vizyona giden her yol miibah degildir. Cekirdek degerlere bakmak
gerekir. Diirtistlik, ahlak, dogruluk, sevgi, paylasim gibi.

4. Hedefler koymak: Vizyona ulagip ulasilmadign ya da yaklasip yaklasiimadigim
6lgmek icin kisa, orta ve uzun vadeli hedefler koymak gerekir. Bu hedefler, somut,
6lgiilebilir, mukayese edilebilir gibi kriterler tasimalidir.

5. Planlamak: Kisa, orta ve uzun vadeli hedeflere nasil ulagsacaginin tanimlanmasi

gerekir. Bunu, glinliik, haftalik ve aylik bazlarda diistinmek gerekir.

% Tayfun Calkavur, “Basan ve I¢ Motivasyon”, www.tem.com.tr, (11.2003) s.14
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6. Eylem plani: Harekete gegmektir.

Ttim bunlann gerek insan yagaminda, gerekse isletme yasaminda yapmak Kkisinin

motivasyonunu artirmak dolayisiyla “Basar1” ya ulagmak igin tek yoludur.

Motivasyonun gelistirilmesinde dikkat edilmesi gereken diger bir husus performans
degerlendirme siirecinin etkin yiiriitiilmesidir. Performans degerlendirme aracilifiyla ¢alisanin
takdir edilmesi ve motivasyonunun artirilmasi, bu stirecin dogal bir sonucudur. Ciinkii,
degerlendirme sirasinda verilen geribildirimler, calisana gerceklestirdigi faaliyetlerin ve
gosterdigi ¢abalarin organizasyon i¢in 6nemli oldugu mesajini igerir. Motivasyonu etkileyen
bir diger konu ise, degerlendirmelerin yoneticiler ile iletisimi diizenli hale getirmesi ve
beklentilerin kargilikli olarak, samimi bir ortamda paylasiliyor olmasidir. Degerlendirme
goriismelerinde yOnetici, organizasyonu temsilen oradadir ve kurumun kendisinden
beklentileri konusunda galisani bilgilendirip, calisanin da goriiglerini alir. Bu durum, yonetici
ve ¢alisanin gergeklesmesi miimkiin olan beklentiler tizerinde anlagsmaya varmasina, ¢galisanin
isleri sahiplenmesine ve bunun sonucunda da motivasyonunun artmasina neden olur. Ayrica,
iletisimi diizenli olarak degerlendirmenin motivasyon iizerinde bir bagka olumlu etkisi de

olabilir.

Cagdas Insan Kaynaklar yaklasimlar gergevesinde performans degerlendirmenin kariyer,
egitim, ticret gibi diger Insan Kaynaklar1 uygulamalar ile etkilesim iginde olmasi, kisinin
kendi performansinin bir uzantisi olarak alinan kararlar hakkinda neden sonug iliskileri

kurmasina yardimei olur.

Ornegin, galisanin performans diistikliigii yasadigi bir konunun gelismeye acik bir y6n olarak
belirlenmesi halinde; ilgili egitimlerin alinmasi, elde edilen bilginin rotasyon firsatlari
saglanarak pekistirilmesi ya da terfi 6ncesinde belli bir siire daha mevcut pozisyonda
calistlmasini gerekli kilabilir. Sonug olarak, ¢alisanin siirece dahil edilmesi kendi ile ilgili
alinan kararlara saygi duymasina , performansin gelistirilmesine yonelik gergeklestirilecek
faaliyetleri sahiplenmesine ve daha yiiksek performans gostermek igin motivasyonunun
artmasina neden olur. Diger taraftan etkin ytriitiilmemis bir performans degerlendirmesinin
motivasyon tiizerinde olumsuz etkileri oldugu da gbz ardi edilmemelidir. Yapilan tiim
degerlendirmeler ve verilen geribildirimler, kisinin duygulari, tutumlan, aligkanliklan ve
degerlerinin yansimasi olan davraniglarina yoneliktir. Kisilerin 6zgiiveninin sarsilmamasi ve

saldirgan bir tavir almamasi i¢in bu hassas dengelerin gézetilmesi gerekir. Aksi takdirde



31

calisanin motivasyonunun diismesi kagimilmazdir. Nitekim, organizasyonlarda performans
degerlendirme siireci, genellikle calisanlar ve yoneticiler arasinda iliskilerin gerildigi, sancili
“bir donemi de beraberinde getirir. Etkili yiiriitilmeyen bir performans degerlendirme,
performans sorunlar1 ve kigisel sorunlarin karistirildig: karmagik bir ortamin dogmasina sebep
olabilir. Bu durumun yan etkisi olarak, ¢alisanin ise karsi motivasyonunun diismesinin yam
sira, siirecin diger insan kaynaklar uygulamalarina saglayacag: verilerin dogrulugundan da
stiphe edilmelidir.

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen bir sistemin olumlu sonuglar dogurmas: i¢in dncelikle,
performans deZerlendirmeler ¢aliganin giivenini temin etmek ve siirecin objektifligini
saglamak amactyla gerceklere dayandirilmalidir. Ornegin “verilerin analizinde zorlantyorsun”
ifadesi yerine, “calisanlara ait demografik verilerin analizinde baz1 hesaplama hatalar
yapmustin” gibi spesifik bir konuya ait geribildirim verilmesi, hem calisanmn elestiriyi
anlamasi hem de kabullenmesini kolaylagtiracaktir. Gozetilmesi gereken bir bagka konu da,
slirecin amacimin ¢alisanlarin suglanmasi degil, gbzlemlenen sorunlarin tanimlanmasi ve varsa
¢ziim onerilerinin getirilmesi oldugudur. Ornegin; “Kimseyi dinlemiyorsun” ifadesi yerine,
“Takim arkadaslarinin diistincelerini ifade etmelerine imkan tanimadigini diistintiyorum, oysa
bu fikirlerden de yararlamp, daha zengin bir bakis acis1 saglaman miimkiin™ ifadesinin
kullanilmasi ¢alisanin elestirileri daha olumlu karsilamasini ve motivasyon distikligi

yasamamasini saglayacaktir.’

n Zeynep Kaptan, a.g.e., 8.3
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IKINCi BOLUM
SATIS ELEMANLARININ PERFORMANSINI ARTIRMADA MOTIiVASYON
Satis elemanlarinin yiiksek performanslarinin kurum performansinda yarattiklari olumlu
etkiler ¢oktur. Tiirkiye’deki ekonomik kosullar ve bu kosullarin beraberinde getirdigi igsizlik
sorunu, caliganlarinin beklentilerinin ikinci planda kalmasmin nedenlerinden biri olarak
diisiiniilebilir. Her ne kadar Tiirkiye’de genis bir igsizler ordusu olsa da, yetismis ve sirket
kiiltiiriinti benimseyerek uyum saglamis satis elemanlarinin isten ayrilmasi ve yerlerine yeni
elemanlarm alinmasi siirecinin maliyetleri diistiniildiigiinde durum o kadar da igveren yararina
goriinmemekte; ¢alisanlarin motivasyon ve bagliliklarinin saglanmasinin $nemi daha belirgin
bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Isverenin bekledigi profilde, sirketi taniyan, dinamiklerini
bilen ve iyi performans gosteren, aktif ve faal satis elemanlarinin sirkette tutulmasi hem girket
performansinin korunmasi ve artirilmas: hem de personel maliyetlerinin belirli bir diizeyde
tutulmasimin  6nemli anahtarlarindan biri haline gelmektedir. Satis elemanlarina kariyer
beklentilerini karsilayan Kkariyer yollan 6nermek, piyasa kosulanda rekabet edebilir bir ticret
vermek elemanlarin motivasyonlarimi ve dolayisiyla performanslarini etkileyen temel
unsurlardir. Satis elemanlarinin beklentilerini dogru diizeyde karsilayabilmek i¢in 6ncelikle
beklentilerini dogru tespit etmek gerekmektedir, tipki {irin ve hizmet sunumu ile
beklentilerini karsilamaya calistiklart miisteriler i¢in yapilan pazar arastirmalarinda oldugu
gibi. Satis Elemanlarimin Memnuniyeti Aragtirmalar1 devreye girmekte, elemanin kurumun
insan kaynaklar1 uygulamalari konusundaki goriislerini alarak c¢alisanlarin beklentilerinin

belirlenmesini saglamaktadir.”®

Aragtirma kapsaminda hangi ara¢ kullanilirsa kullamilsin (anket ve/veya grup goriismesi)
kurum g¢alisanlarinin tamaminin aym sekilde yorumlayacagi sorularin sorulmasi gerekir. Satig
Elemanlarinin Memnuniyeti Arastirmalariin sonuglarinin ¢alisanlarla paylasilmasi, sirket
yonetiminin bu arastirmalarin sonuglarim1 6nemli bilgi kaynaklari olarak ele aldiklarini

gostermektedir.

Satista motivasyonun, dolayisi ile performansin  gelistirilmesinde = memnuniyet

arastirmalarinin neticesinde elde edilen faktorler kisiden kisiye degismekle birlikte, 6nemli

B Arzu Yesilova, “Caliganin Sesi, Cahiganin Memnuniyeti Aragtirmalar1”, 12/04/2002, www.kaﬁyer.net ,
(11,2003),s.1
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olan nokta her satis elemami igin bu fakt6rlerin insan kaynaklari departmam ya da satis
yOneticisi tarafindan iyi analiz edilmesidir. Konuya daha aciklik getirilmesi i¢in sirasiyla satig
yonetimi ve motive edici faktorlerden bahsedilecektir.

2.1 Motivasyon Siireci ve Satis Yonetimi

Satis yoneticileri 6zellikle motivasyonu yiiksek diizeyde olan satis elemani ile ¢aligmak ister
ve bu elemanlarin yiiksek performans gdstermelerini beklerler. Yoneticiler motivasyon aracini
kullanarak mevcut iglerin daha iyi yapilmasim ve satis elemanlarimin islerini daha iyi

yapmalarini saglamaya ¢aligirlar.

Ancak, satig¢ilar bazi ihtiyaglarla ilgili olarak tatminsizlik duydugunda belli bir gerilim ve
rahatsizlik duyacaktir. Bu durumda kisi, ihtiyacinin tatmin edilmesi amaciyla hareket edecek
ve ihtiyacim tatmin ederek bu gerginlikten kurtulacaktir. Iste burada satis yoneticisi, astlarinm
davramglarini izleyerek onlarin ihtiyaclarini giderme yoniinde gayret sarf etmek zorundadir.
Elemanlarin ne ¢esit ihtiyaglarini gidermek istedigi ve beklentilerinin neler oldugu konusunda
yOneticinin iizerine diisen gérevler vardir. Burada, ydnetici motivasyon konusu ile ilgilenmek
zorundadir. Cinkli yOneticinin bagaris1 astlarimin  Orgiitsel amaglar dogrultusunda
calismalarma , bilgi, yetenek ve gliglerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baglidir.
Bagka bir deyisle, motivasyon ile performans ¢ok yakindan iligkilidir. Motive olmayan
personelin performans gostermesi beklenmemelidir. Kisiler ¢ok ¢esitli davraniglar gosterirler.
Bu davraniglarin degisik nedenleri olabilir. Bu davramglarin nedenlerini anlayip, bu
davraniglar1 6rgiitiin amaglarmin gergeklesebilmesi i¢in olumlu sekilde kullanabilmek i¢in
yOneticiler motivasyona Onem verirler. Yonetici acisindan 6nemli olan kisilerin &rgiitiin

amaclar1 dogrultusunda davranmalaridir.?’

Motivasyonun iki énemli 6zelligi vardir; birincisi motivasyon kigisel bir olaydir. Bir satis
elemanini motive eden herhangi bir durum veya olay bir bagka elemani motive etmeyebilir.
Ikincisi motivasyon ancak insanlarmn davramslarinda gzlenebilir. Yénetici personelini motive
etmek konusunda ne yapabilir? EZer yonetici, personelin hangi ihtiyacini tatmin etmek

istedigini anlayabilirse, o ihtiyaglarin tatmin edebilecegi ortami yaratarak onlarin belirli yonde

¥ Hiiseyin Ozgen, Yonetici Gelistirme-Bildirgeler,Adana: CUIIBF Universite Sanayi Isbirligi Yaymlan,
1989,5.73 :
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davranmalarin1 saglayabilir. Yonetici agisindan satis elemammin motivasyonu siirecinde ti¢

temel unsur rol oynamaktadir. Bunlar;*°
1. Orgiitsel amaglar
2. Satis elemanlarmin gosterdigi ¢caba
3. Satis elemanlarinin ihtiyaci

S6z konusu unsurlarin y6neltme fonksiyonu amacina hizmet etmesi i¢in bazi 6zelliklere sahip
olmalar1 gerekmektedir. Satis elemanlarinin gosterdigi ¢abalarin satig Srglitlinlin amaclarina
yonelik olmasi ve bu ¢abalarin kalitesi 6nem tasimaktadir. Ote yandan kisilerin ihtiyaglart
Orgiitiin amaglari ile uyumlu ve tutarlt olmalidur.

Insanlar yasamlar1 boyunca baz tiir ihtiyaglar duymaktadirlar.Bir baska deyisle insanlar bu
ihtiyaglarla dogmamakta aksine yasam tecriibeleri yoluyla bu ihtiyaglar1 6grenmektedirler.
Bagarma ihtiyaci bunlardan biridir. Basarma ihtiyac1 zor olan, yiiksek bir basari standardina
sahip bir seyi basarmak, karmagik bir gorevin ustasi olmak ve diger insanlar1 gegmek
istegidir. Bu tiir insanlara “ bagar1 merkezli” insanlar denmektedir. Satig yoneticilerinin bu tlir
insanlar1 tespit ederck onlara kigisel sorumluluk vermesi, belirli problem ve amaglan

bagarmalarini istemesi gereklidir.

Satis elemanlarn igerisinde bulunduklari dinamik ortamda stirekli olarak kendilerini bagkalar
ile kargilagtirma gayreti igerisinde olacaktir. Satis yoneticileri birlikte ¢alistig1 elemanlarinin
iicret ayarlamasinda ve 6diill dagiliminda adil olmak zorundadir. Her seyden Once esit
gayretleri esit sekilde ddiillendirmek gerekir. J.S. Adams’in esitlik teorisine gore kisi kendi
kurumunda bagka bir kisiyle ya da kendi durumunda olan bagka bir satis 6rgiitiinde caligan
kisinin durumu ile kendisini karsilagtirir. Bu kisinin kazang ve gayretleri yontindeki algilar

ile ilgili olarak bir rasyo gdsterebiliriz;*’
(Kisinin Kazanci) / (Kisinin Gayreti) = (Diger Kisinin Kazanci) / (Diger Kisinin Gayreti)

Bu karsilastirma sonucunda eger satis elemani is iliskilerinde aym muameleye tabi oldugu

diistincesinde ise motivasyon olumlu yonde olacaktir. Eger esitsizlik algilanirsa bu durum

30 Serap Cabuk, Satis Yonetimi, 1.Baski, Adana: Baki Yaynlari, 1999, s.176
3 Mehmet Silah, a.g.e., s.81.
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cesitli huzursuzluklara yol agacaktir. Bu durumda yoneticiye diisen gesitli gorevler vardir.
Satis miidiirli satis elemanna sirket igerisinde bdyle bir durumun s6z konusu olmadiim
anlatmast ve moralin artirilmas1 yoniinde iletisim saglamasi yerinde olacaktir. Ozellikle
degerlendirmelerde objektif olmak zorundadir.

Satis elemanlarinin motive edilmesi i¢in sadece ihtiyaglarin karsilanmasi yeterli degildir. Satis
clemanlann gosterecekleri ekstra gayret karsisinda odiillendirilme beklentisi igerisinde
olmaktadirlar. Diger bir deyisle elemanlar isin basarilmas: durumunda elde edilecek ddiili,
isin bagarilma olasiligimi ve bagarnin 6dille deger Olgtide olup olmadifim yamtlamaya
cahisacaklardir. Bu yamtin olumlu olmasi durumunda satis elemanlarmin motivasyonu
saglanmis olacaktir. Bununla ilgili olarak motivasyon siirecini asafidaki sekilde gormek
miimkiindiir.

Harcanan ¢aba
seviyesi
Kisisel ve
Orgiitsel
Degiskenler
Yapilan is, gorev
»| Algilanan olasihk
Algilanan ¢aba/
/ performans kazanci +
Rol algilamas __,|MOTIVASYON
y Satigcinmm performansa
> verdigi deger
Pesl‘::);ma.ns - Aragsallik carp1 6diile 4
e Sirketin verilen deger
karsilama plam »
> Aracsallik
| Algilanan performans/
Rol algilamasi g diiliin getirisi
v Kisisel ve /
. Orgiitsel \
Almacak édiiller k
— igsel diiller Degiskenler —
- -digsal bdiiller Satis elemaninin odiile
Satiscinin is / verdigi deger
doyumu
~i¢

Sekil 2.1 Motivasyon Stirecini Etkileyen Faktorler

Kaynak:www.bm.ust.hk/mark329a/Motivation.ppt
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Satis yoneticisi oncelikle satis elemaninin algiladigs olasilif1 artirmaya ¢aligmali, performans:
odiillendirmeli ve kesinlikle satis elemanlari tarafindan cazip bulunabilecek o6diiller
belirlemeye galigmalidir.

Satis miidiirleri ayrica, performans: yiiksek elemanlarmin sirkette tutulmas: yoéntinde de bir
¢aba igerisindedirler. Nemerov, “Calisanlar bugiin daha az sadakatlidir, fakat kisiler en iy1, en
canli ve en sicak is ortaminda ¢aligtyorlarsa o isi birakmayacaklardir™ demektedir. Greenboro-
North Caroline’da stratejik is gelecek bilimcisi olan Roger Herman, ¢aliganlarn iste tutmanin
gergekten bir kurum kiiltiiri meselesi oldugunu, ¢alisanlar1 cezbedecek ve tutacak dogru bir
ortam yaratmanmn kilit nokta oldugunun altimi ¢izmektedir. “Tercih edilen bir i olmak™ adli
kitabinda Herman, ¢alisanlarin iste tutulmasi konusunda g6z 6niinde bulundurulmas: gereken
énemli noktalar agiklamaktadir. Bunlar;>

Firmanin Sayginlig1: Firma halkin ve ¢aliganlarin géziinde nasil goriiliiyor?

Organizasyonel Kiiltlir: Firmamn vurguladigi genel “kurum kiiltiirti” nedir ve ¢alisanlar

tarafindan nasil algilaniyor?

Agiklayict/Aydinlatici Liderlik: Y6netim, ¢aliganlari ile ne kadar uyumlu ve calisanlari ile ne
kadar i¢ ice bulunmaktadir?

Kisilere Ilgi: Firmamn calisanlarini nasil yonettigi konusunda genel ortak goriis nedir?

Gelisme ve Firsat: Kisisel ve profesyonel gelisme imkanlart meveut mu ve yonetim bu

gelismeyi destekliyor mu?

Anlaml Is: Calisana verilen is zorlayict mi1 ve galisanlarin profesyonel hedefleri ile aym
cizgide mi?

Eger bir firma satis elemanlarini iste tutma problemi yasiyorsa, firmanin yonetim stratejilerini
ve kurum kiiltiirlinii gézden gegirmesi gerekmektedir. Teknoloji stirekli gelismekte ve zaman
degismekte, fakat bugiiniin is hayatinda degismeyen bir gergek; firmanin biiytikltigli ne olursa

olsun, mutlu satis elemanlar1 firmay: basariya gotiirtir.

32 Tara A.Wenner, “Calisanlar Gergekten Ne Istiyor?”, makalem.com, (15.10.2003), s.2.
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2.2 Satis Elemaninin Davramglarim Belirleyen Kisisel ve Orgiitsel Faktorler

Satis elemanlarinin bagarili olup olmamas: motivasyonla birlikte birgok faktdre baglhdir. Bu
faktorler genel hatlariyla; kisinin 6zellikleri, galigtifi ortamin &6zellikleri, isin Ozellikleri
seklinde stralanabilir. Bu etkenlerden kisisel ozellikler; calisanin bilgisini, yetenegini,
algilamasimi ve yas, cinsiyet gibi demografik Ozelliklerini ifade ederken, isletmenin
ozellikleri; isletmenin ve calisanin amaglarini, igletmenin yapisini, liderlik anlayising,
uygulanan disiplin ve cezalar1 ve son olarak isletme tarafindan saglanan ficret, fiziki ¢alisma
imkam gibi imkanlar1 kapsamaktadir.®® Ozellikler kisaca soyledir:

2.2.1 Kisisel Ozellikler

Bilgi: Satis elemanlari gorevlerini yerine getirirken cesitli bilgilere ihtiyag¢ duyarlar. Bu
bilgilerden bazilar1 deneyimle elde edilirken, bazilarmin da bizzat sirket tarafindan egitim
olarak verilmesi gereklidir. Mesela elektrik sirketinde galisan bir satig mithendisinin stirekli
olarak pazarladig: iirtinler hakkinda bilgilerini tazelemeye ihtiyaci vardir. Gerekli bilgi ve

deneyime sahip olan satigcilar miisteri karsisina 6zglivenleriyle ¢ikarlar.

Yetenek: Kiginin belirli iliskileri kavrayabilme, analiz edip ¢6zlimleyebilme ve sonuca
kavusturma gibi zihinsel 6zellikleri ve baz1 olgular: gergeklestirebilmesi seklindeki bedensel
dzelliklerin tamamudir.Bu tamima gore yetenek bedensel ve zihinsel 6zelliklerin
birlestirilebilmesidir diyebiliriz. Satis elemaninin sunum yapabilme yetenegine sahip olmasi

gerekir.**

Kisilik: Kisilik, insamin duyma, diisiinme, davranig bigimlerini etkileyen etmenlerin kendine
ozgii gorintiistidiir. Orgitsel davrams bilimcileri davramlart etkileyen bazi temel kisilik
ozellikleri tizerinde durmaktadirlar. Bunlar; basariya yonelim, otoriter kisilik, kendine giiven,
kendini yansitma ve risk alma egilimidir. Her birinin ig hayatinda Onemli rolleri
bulunmaktadir.Ormegin kisilik 6zellikleri yaptiklar1 ise uygun olmayan insanlarin kendi
kisiliklerine ve ¢evrelerine saygilar1 azalir, kendilerini toplumdan soyutlanmis hissederek
yalnmzlik ve yabancilagsma duygusuna kapilirlar, kayg: ve gerilimler baslar, davramis ve uyum

bozukluklar1 artar. Sonugta, is yerinde g¢atisma ve huzursuziuk olusur. Boylece kisisel

33 Umit Oztiirk, a.g.e., s. 13

¥ Umit Oztiirk, a.g.e., s. 17



38

performans diistiigi igin 6rgiitsel performansta da diigme gozlenir. Satis elemanlari, 6zellikle,

kendine giivenen kisiler arasindan se¢ilmelidir.

Algilama: Isletmelerde ¢alisanlara isletme igerisinden kendilerinden beklenen ya da
beklenmeyen davraniglarla ilgili gesitli mesajlar gelir. Bu mesajlar ne kadar agik olursa olsun
satis elemanlarindan bazlarn bu mesajlar1 olumlu algilarken bazilan da olumsuz olarak
algilayabilir. Bu fakhligin nedeni, kisilerin algilama siiregleriyle ilgilidir. Algilamanin
kisilerin davraniginda ¢ok 6nemli bir etkisi vardir. Genel ifadeler yanlis algilamalara neden

olabilir.

Demografik Ozellikler: Yas ve cinsiyet gibi dzelliklerin de kisilerin davramiginda 6nemli bir
yeri vardir. Mesela insanlar yaslandik¢a fiziksel dayanikliliklari azalir, gérme ve duyma
bozukluklarn artabilir. Bu durumda, kisiden aym performansi beklemek miimkiin olmayabilir.
Cinsiyetin performansa etkisi yas kadar fazla degildir. Sadece yonetici agisindan dikkat
edilmesi gereken bazi islerde bayanlar daha basarili iken bazilarinda da beyler daha
bagarilidir. Mesela ingaat ve makine satis sektorlerinde misterilerin agirlikli olarak erkek
olmasi nedeniyle, satis yoneticisi bu tiir alanlarda basarma agisindan erkek elemanlar tercih
edebilir.”

2.2.2 isletme Ozellikleri

Satis elemanlarmin basarili olmalari, kisisel ozelliklerin yaninda ¢aligma sartlarina da
baglidir. Satig elemaninin performans gosterebilmesi i¢in isletme amaglarinin kisi amaglarina
uygun olmasi, isletmenin 6rgiit ve haberlesme yapisi, fiziki ve psikolojik imkanlari, yonetim
politikalari, icretlendirme, 6diillendirme, tesvik ve cezalandirma gibi isletme 6zelliklerine de

deginmek gereklidir.*

Amaglar: Satis elemaninin amaglari ve sirketin amaglartyla uyumu ifade eder. Sirketin
amaglarim isletme amaglari, stratejik amaglar ve taktiksel amagclar olarak ifade edebiliriz.

Edwin Locke tarafindan gelistirilen amaglar teorisine goére erisilmesi zor ve yiiksek amag

35 Serpil Aytag, ~ Ggiitsel Davranis Agisindan Kisiligin Onemi”, www.isguc.org/saytac2htm, (10.2001),s.1

3 Omer Soydan, “Satis¢1 Performanslarmin Degerlendirilmesi ve [lag Sektoriine Ait Bir Uygulama”, (Yiiksek
Lisans Tezi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 1997), s. 21
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belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha
yilksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Amaglarin elemanlarin
davraniglarindaki etkisi su sekilde stralanabilir:*’

e Satis elemam tarafindan belirlenen amacin agik segik olmasi is basarilarm
arttirmaktadir.

e Belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak cinsten olmasi satisginin daha arzulu ve

hirsli calismasini gerektirecek ve basarilarini arttiracaktir.

e Satig eleman: amaglarmin Orgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile c¢atisma derecesi

arttikca kisisel davranislar isyerinde bagar1 saglama sansin azaltacaktir.
o Icsel odiiller kisinin hedef ve amaglarim etkileyerek davranislarina yon verir.

e Kiginin asil davramglan kisinin algiladig 6diiller (icsel ve digsal 6diiller) ve gergekte
var olan deger standartlar1 arasindaki iligkinin degerlendirilmesi neticesinde ortaya
cikar.

Isletme Yapisi: Isletmenin orgiit yapisi, yatay, dikey ve fonksiyonel haberlesme olanag: satig
elemanlarinin davramislarmm etkiler. Orgiitte, satis elemanlannin agik ve secik i tamimina
sahip olmasi kullanacag: gerekli ara¢ ve gereglerin tanimlanmis olmas: sarttir. Ayrica satis
elemam bir bslgede calisacaksa bu da belirtilmelidir. Bununla birlikte sirket icerisindeki
gelismeler yazili olarak ya da elektronik ortamda belirtilmelidir. Gelismelerden haberdar
olmayan satis elemanlar eski kurallarla is gérmeye devam edeceklerdir. Isletmede merkezi

olmayan organizasyon yapisi satig elemani icin daha fazla 6zerklik anlamina gelmektedir.

Liderlik Tarzi: Yonetim teorisyenleri liderligi gesitli sekillerde tanimlamuglardir. Kimileri
liderligi “emre hazir astlar1 faaliyete yoneltmektir” diye tanimlarken, kimileri de “amaglara
erisilmesinde insanlar1 etkileyebilme” olarak tanimlamaktadir. isletmenin belirledigi liderlik
tarzi ise yonelik liderlik ya da kisiye yonelik liderlik seklinde olabilir. Ise yonelik liderlikte
yonetim karart alip sadece duyururken, kisiye yonelik liderlikte yoneticiler tarafindan
belirlenen smirlar cercevesinde astlar fonksiyonel olarak karar verebilirler. Isletme tarafindan

benimsenen liderlik modeli aym1 gekilde satig elemanlarinin davraniglarim etkilemektedir.

37 Metin Ates, “Giidiilenme”, http://www.merih.com/wmetate25 htm, s.4
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Disiplin ve Cezalandirma: Isletmedeki siki disiplin ve hatalar karsisinda uygulanacak cezalar
da satis elemanlarimin davraniglarim y6nlendirmektedir. Uygulanacak olan cezamin bityiik
olmasi durumunda satis elemam hata yapmamak i¢in ¢ekingen davranma egilimi
gosterecektir. Ornegin  her Dbaglantimin  satisla  sonucglandirlmasm  beklemek ve

sonu¢lanmadiginda satis elemanini sorumlu tutmak buna 6rnek verilebilir.

Imkanlar: Satis elemanlarina saglanan imkanlan fiziki imkanlar, ¢alisma saatleri, ¢alisma yeri,
caligilan bolgedeki iklim, ses, aydinlatma ve teknoloji olarak tanumlayabiliriz. Satis
elemanlarinin davraniglarimin nedenleri aragtirilirken bu etkenler de g6z Oniine alinmalidar.
Mesela c¢alisma saatlerinin fazla olmasi yorgunluga ve isteksizlige neden olabilmektedir.
Bununla birlikte sesin rahatsiz edecek diizeyde fazla olmasi ya da iklim kosullarinin satig
elemaninin fiziksel &zelliklerine uygun olmamas: kisinin performansinda diismeye neden
olacaktir. Digarida ¢alisan satis elemanlarina arag tahsis edilmemesi randevularda gecikmelere

neden olabilir ve satis elemaninin bagarisi diiger.

Ucret Politikalar: Sirketin satis elemanlarina sagladig: ficret, prim, &diller satig¢ilarm
davranisinda olumlu ya da olumsuz tepkilere neden olacaktir. Satis elemant kendi kurumunda
bagka bir kigiyle veya kendi durumunda olan bagka bir 6rgiitte ¢alisan kiginin durumu ile
kendisini kargilastirmasi sonucunda eger is iliskilerinde aynm1 muameleye tabi oldugu
diisiincesinde ise davramislan olumlu y6nde olacaktir. Satigciya gore bir esitsizlik varsa bu
durumda kendi motivasyonunu saglamak igin satis elemani asagidaki dort segenekten birini

secebilir:
1. Odiile karsilik gelecek sekilde gosterdigi ¢abayi artirmak

2. Gergekten esitlik olmasa bile gergekleri saptirarak kendini esitligin olduguna

inandirmak

3. Kendine elde ettigi 6diilleri karsilastirabilecek bagka bir satig eleman segmek

2.3 Satis Elemanlarinin Performansimi Artirmada Motive Edici Faktorler

2.3.1 Prim Sistemi ve Odiiller
Satis elemanlarinin gosterdiklere performansa bagli olarak {icret disinda yapilan 6demeler
prim, bu 6demelerin belirli kural ve prosediirlere baglanmasi ise prim sistemi olarak bilinir.

Odiiller ise, ¢alisanlara iistiin cabalar1 ve sirkete yaptig: dnemli katkilar (mesela alinan biiyik
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bir ihale) nedeniyle saglanan ekonomik yararlardir.

Prim sistemi de ticret sistemi gibi satis elemanlarini dogrudan ilgilendiren bir alandir. Hatta
bir ¢ok kaynakta iicretin bir pargasi olarak belirtilir. Bu nedenle olabildigince adil bir sistem
gelistirme zorunlulugu vardir. Primler tamamen performans degerlendirme sonuglarina
baglanabilecedi gibi, kismen bu sonuglara kismen de bdliimiin/projenin/sirketin performans

ve verimliligine baglanabilir.

Prim sisteminde dikkat edilmesi gereken en 6nemli hususlardan biri sudur; primin her satis
elemanina maagsin belirli bir kat1 kadar para verilmesi, bunun sabit ticretin bir pargas: olarak
algilanmasina yol agar ve bu durumda primin motive edici bir fonksiyonu kalmaz. Diger bir
husus prim dagitiminin 6nceden belirli standartlara dayanmasi ve adil olmasidir. Bunun tersi
bir uygulama, bir kisim satisgilarin kayirildig1 izlenimi verir ve prim sisteminin motivasyon
artirie1 Ozelligi tersine islemeye baslar. Biittin bu kistaslar ve adalet igin soylenenler &diil

sistemi i¢in de gegerlidir.

Odiiller daha ¢ok spesifik alanlarda sirkete 6nemli katki saflayan elemanlara verilen, satig
elemanlarim satislar1 sirket lehine sonuclandirmaya ve yaraticiliga sevkeden bir motivasyon
aracidir. Odiiller arasinda en 6nemli olanlan para verilmesi, seyahat imkam taninmasi ve
giyim ¢ekleri verilmesidir.

Caliganlara uygun olarak odiillendirme stratejilerinin uygulanabilmesi i¢in  iki kuram

gelistirilmigtir:

e McClelland’in Basarn Giidiisi Kurami: Sevgi, glic veya basar1 odakli ¢calisanlar i¢in

sirketin ddiillendirme ve motive etme prensipleri

e Vroom’um Beklenti Kurami: Yukarida da kisaca deginilen bu kuramda “Motivasyon

Giicii Skoru nedir, nasil hesaplanir ve nasi! arttirnilir?”1n cevaplar: aranir.

McClelland’in Bagar1 Giidiisii Kurami: Calisanlar1 tanmima, ydneticinin onlart motive
edebilmek icin ilk yapmasi gereken istir. McClelland’a g6re calisanlar1 motivasyon

kaynaklarina gore ii¢ grupta degerlendirebiliriz: Basar1 odakli, sevgi odakl ve gli¢ odakl.*®

38 ~ (Miillendirme ve Motivasyon", insahkaynaklari.com igerik ekibi, (12/2001),s.1
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e Basan odaklilar, en ¢ok performanslarinin iyi olmasina &nem verirler. Onlar i¢in
zorlayici hedefleri yakalama en Onemli 6diildlir. Bu ylizden onlar igin hedef
belirlenirken realist ama zorlayici hedefler segmek gerekir. Anlamli bir hedefe
ulasmak icin gosterilen ¢aba ve problem ¢6zme siireci onlar i¢in kendi iginde
zevklidir. Bir 6diil téreninde basarilarinin takdir edilmesi onlar: onore eder ve yeni
basarilar igin kamgilar. Sirketin onlara rekabet¢i bir ortam ve adil bir performans

degerlendirme sistemi sunmas: sarttir.

e Sevgi odaklilar, sirketlerine bir aile ortamina bagli olduklar1 gibi baglanirlar. Onlar
icin takdir edici bir s6z, bir dogum giinii hediyesi, sicak bir giillimseme en motive
edici odiillerdir. Is arkadaslariyla is ¢ikisinda yapilan kutlamalar, beraber yenen
yemekler onlar i¢in unutulmazdir. Sirketin onlara hos ve sicak bir ¢alisma atmosferi

sunmasi ve gerekli moral destegi saglamasi sarttir.

e Gilic odaklilar, etki alanlarimin genis olmasina ve pozisyondan gelen statiiye
odaklanmiglardir. Onlar i¢in bir makam otomobili, is kartindaki baglik, odalarindaki
koltuk ve onlara rapor eden insan sayisi bliylik anlam ifade eder. Omuzlarindaki
yildizlar her terfide arttikca, giic ihtiyaglari daha fazla tatmin edilmis olur. Sirketin
onlara hedef verirken otorite ve yetki de vermesini beklerler. Liderlik 6zellikleri gogu
zaman On plana ¢ikar. Ancak, kendi egolar ile sirketin ¢ikarlart birbirine celistigi

zaman sirket i¢in tehlikeli olabilirler.

McClelland’in  kurami pekistirme prensibine uygun olarak uygulanabilir. Burada
odiillendirme, edimsel kosullanmadaki pekistirme prensibine dayanan bir gilidiileme yolu
olmaktadir. Pekistirme, istenen performansin gériilme sikligimi arttirmak igin pozitif odiiller

kullanilmasidir. Pekistirme iki temel varsayima dayanir:
o Insanlar kendileri i¢in en biiyiik 6diilii saglayacak sekilde davramirlar.
o Uygun &diilleri saglayarak performansi gelistirmek miimkiind{ir.

Pekistirme prensibini kullanan bir girket, caliganlarini basariya gotiiren spesifik is
davraniglarim Sdiillendirir. Boylece davramis ile olumlu sonug arasinda kurulan bag sonucu
davranis yerlesmis olur. Ancak bu ddiillendirmeyi yaparken de insanlarin kisisel ihtiyaglar1 ve

bireysel farklari mutiaka degerlendirilmelidir.
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Vroom’um Beklenti Teorisi: Vroom’um modeline gore, is ve gérev bagansi biiyiik Olgiide
Odillendirilme beklentisine dayanan bir davramisin fonksiyonudur. Bu model, Orgiitsel
davraniglarin nedenleri hakkinda bilimsel baz1 varsayimlar ve édiillendirme temelli giidiileme

i¢in prensipler gelistirmistir:

e Bir davranigin ortaya gikmasina neden olan faktorler hem bireyin kisisel 6zellikleriyle

hem de ¢evresel kosullarin etkisiyle ilgilidir.

e Her insamin digerlerinden farkli ihtiyag, arzu ve amaglarn vardir. Dolayisiyla

calisanlara verilecek ddiiller onlarin ihtiyaglarina y6nelik olmalidir.
e Birey gosterecegi cabanin ona bazi ddiiller kazandiracagina biiytik 6l¢lide inanmalidir.
e Basar1 sonucunda ¢alisana verilecek ddiiller onun igin bir deger ifade etmelidir.
¢ Birey ¢aba gisterecegi takdirde istedigi sonuglara ulagabilecegine inanmalidir.
e Birey basardig1 zaman istedigi sonuglara (6diillere) sahip olacagina inanmalidir.
Buna gére, giidiileme fonksiyonu:

Motivasyon glici = F(Caba ile performansa ulagsma arasinda kurulan timit derecesi,
performans ile Odiiller ulasma arasinda kurulan {imit derecesi, Odiillere verilen deger)
olmaktadir.

Matematikle ifade edilebilen bu model, ti¢ pargadan olusmaktadir:
C->P: Caba ile performans arasinda kurulan {imit derecesidir.
“Eger ¢aba gosterirsem basariya ulagir mryim?”

Olasilik olarak O ile 1 arasinda degisir. Bireyin kendine giiveni ve basaracagina olan inanci
arttikca bu deger 1’e yaklagir. Ayrica bu deger, ¢alisan kiginin bilgi, beceri, deneyim ve
yetenekleriyle dogru orantil olarak 1°e yaklagir.

P->O0: Performans ile sonuglar/6diiller arasinda kurulan iimit derecesidir.
“Eger basaril1 olursam, istedigim sonug¢lara ulasabilir miyim?”

Olasilik olarak -1 ve 1 arasinda degisir. Pozitif degerler ddiilleri, negatif degerler ise cezalar

belirtir. Caliganmin beklentileri olarak yoneticinin takdirini kazanmasi, iyi bir performans
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degerlendirmesi, performansa dayali bonuslar, terfi olanaklar1 gibi &diilleri sayabiliriz. Bu
bagdaki {imit derecesini arttrmak igin organizasyonun yoneticilerine Onemli gorevler
diismektedir. Adaletli bir performans degerlendirme ve &diillendirme sistemi varsa, kariyer

olanaklar1 ve galigma ortamu iyiyse, pozitif olasilik degeri 1’e yaklagir.
D: Odiillere verilen deger ve duyulacak olan doyum derecesidir.
“Sonugta elde edecegim 6diiller benim i¢in ne kadar degerli?”

Her 6diiliin veya cezanin her bireye gore bir ihtiyag ya da istek siddeti vardir. Bu deger, 0 ve 1
arasinda olup siddeti arttik¢a 1’e yaklagir. Buna 6diiliin degeri ve ¢ekiciligi diyebiliriz. Her
calisanin deger verdigi odiiller farklidir. Omegin; sevgi odakli bir galisan, g¢alisma
arkadaslarindan memnun oldugu ve onlarla yakin iligki kurmay: istedigi i¢in yiikselmeyi
istemeyebilir. Diger bir deyimle, terfi etmek onun igin glig-odakl bir ¢alisandan farkli olarak
cazip degildir.

Modelin ti¢ par¢asim olusturan C->P, P->0 ve D skorlan ¢arpildiginda “Motivasyon Giicii
Skoru” hesaplanmis olur. Bu modelin oldukga giizel matematiksel giicti vardir. Ornegin bu fig
parcadan bir degerin sifir olmasi durumunda Motivasyon Giici Skoru (MGS) da sifir
olmaktadir. Mesela, birey caba gosterdiginde basaracagina inansa ve basardigi takdirde
Odiillendirecegini bilse bile, eger ulasacagi 6dill onun i¢in hicbir deger ifade etmiyorsa,

harekete gecmeyecektir.

Modelin ikinci parcasi hesaplanirken, genelde birden fazla sonu¢ veya 6diil s6z konusu
oldugundan tiim odiiller i¢in aynn P->0 degerleri bulunur ve ortalama toplamlar1 alnr.
Modeldeki negatif sonuglarin, bir bagka deyisle cezalarin da caydiric1 bir etkisi olabilir.
Omnegin, elektrik tesisati bakim plamm uygulama konusunda sorumlu olan bir isciyi ele
alalm. Isgi, tesisat bakim plamim uygulama konusunda yeterince 6diillendirilmese de
giidiilenerek harekete gecebilir. Ciinkii burada, uygulamama halinde karsilasilacak sonuglar
(sigorta kacagi, patronun azar1 vb.) vahimdir ve caydirici etkiye sahiptir.

Motivasyon Giicti Skorunu arttirmak igin (MGS’yi maksimize ederek 1’e yaklastirmak i¢in)

yoneticiler ve insan kaynaklar1 departmani neler yapabilir? -
e (C->P’nin artmasi i¢in egitim programlar1 ve coaching

e P>O’niin artmas1 igin orgiitsel gelisim, etkili bir performans degerlendirme ve
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6diillendirme sistemi, ¢alisanlar i¢in kariyer yonetimi sistemi

e D’nin artmasi i¢in de McClelland’in kuramina gére ddiillerin kisiye uygun olmasini
saglamak gereklidir.

Uygulanan prim sistemleri ve 6diillendirme programiyla isletmeler satis elemanlarinin
performanslarini artirarak, temelde satiglarn arttirmay: hedeflemektedirler. Buna ek olarak;
miisteri portfSylinli genisletmek, yeni iirtinleri daha genis bir miisteri grubuna tanitmak, var
olan tirtinlerin satiglarin1 artirmak gibi hedefleri saymak miimkiindtir.

2.3.2 Tletisim

Iletisim, satis elemanlarim ilgilendirecek habetlerin bir 6rgiitsel yap: icinde zirveden dibe,
dipten zirveye serbestce ve saglikli bir bigimde akisidir. Iletisim kanallarinin stirekli agik
tutulmas1 ve satis elemanlarina bu kanallardan siirekli bilgi verilmesi, satis¢ilarin en ¢ok
iizerinde durduklari noktalardan biridir. Satis elemanlarina bilgi sunmakla ilgi gostermek
esanlama gelmektedir. Calisanlara agik bir iletisim politikas1 izleyen satig Orgiitlerinde
iligkilerin dikey ve yatay diizeyde yogunlasmis olmasi gok iyi bir atmosferin olugmasina
yardimecl olur. Boyle bir atmosfer i¢inde calisanlart ise daha verimli ve etkin bicimde
yoneltmek daha da kolaylasir. Ayni1 zamanda orgiitte isbirligi ve dayanismanin yaratimasina

yardime1 olur.

Satis elemanlari, kendilerinden ne yapilmasmin beklendigini ve bunu neden yapmalar
gerektigini, Uistlerinin onlardan ne bekledigini, diger boliimlerde ve isletme disinda kendi
igleriyle ilgili olarak nelerin olup bittigini bilmek ister.Bu haber akisinin saglanmasi satis
yOneticisinin  sorumlulugudur. Yonetici bir ornek teskil eder. Yoneticinin s6z ve
hareketlerinin kisiden kigiye degismemesi gerekir. Yeterli iletisim saglanamadig: takdirde
belirsizlik durumu ortaya ¢ikar. Bu da sdylenti, dedikodu vs. zemini hazirlar ve belirsizlik ne

kadar artarsa, verim de o kadar diiger.
Miimkiin olan birgok iletisim (enformasyon) kanali vardir:*

e Kisisel Iliski ve Bilgi: Bilgi aktarimi i¢in en iyi yoldur.

% Serap Gabuk, Satis Yonetimi, 1.Baski, Adana: Baki Yayinlari, 1999, 5.185



46
e Yazih Bilgiler: Insani iliskileri kisitlar ve en gok y6neticinin kendisi zarar goriir.
e Video Yayinlari: Harbelesme tek yonlii olarak gerceklesir.
e Kurum I¢i Radyo Yayin: Eglendirici olsa da; tipik bir tek yonlii iletisim sistemidir.

e Elektronik Veri A1 Bilgisayar yoluyla haberlesme, en ¢ok olaylari ve haberleri
duyurmak i¢in uygundur. Avantaji; ¢ok sayida insana ¢ok ¢abuk ulasabilmesidir.

Bunlara bir de gayri resmi iletisim agini katabiliriz. Genelde serbest toplantilarda, cay

meclislerinde olup, sirketlerin kararlarinin verilme agamasinda etkilidir.

Agik iletisim kalite saglar. Sayet yonetim olaylarin kokiinde yatanlari biliyorsa, yeniden
diizenlemeden dogan birgok sikinti verici durumdan sakimlabilir. Cogu kaza ve felaketler,

yOnetimin 6nce ve zamaninda uyarilmasi halinde engellenebilir.

Hicbir seye tepki vermemek de bir cezalandirma bigimidir. Ilgisizlik bazen, dolaysiz bir
saldindan daha yikici olabilir. Bir eleman, kendisini, adil olmayan elestirilere karsi

savunabilir; sessizlik ise onu umursanmama duygusuyla bag baga birakar.

2.3.3 Yetkilendirme

Yetkilendirme, bir ¢alisanin gérev yaptig1 alan i¢inde herhangi bir yoneticiden onay almadan
karar vermesine yonelik bir otoritedir. Yetkilendirme satis elemanlarinin miisterilerin ihtiyag
ve beklentilerini karsilamak i¢in dogrudan miisterilerle temasa gegmelerini saglayic1 bir
aragtir. Bu da satis Srgiitlerine rakipler karsisinda 6nemli bir avantaj saglamaktadir. Bununla
birlikte yetkilendirmede satis elemanimin satigla ilgili kararlara katilmasi ve bunun igin
yetistirilmesi s6z konusu oldugu igin yetkilendirme ile birlikte satis elemanina otorite ve
verilen kararin uygulamasim gérme konusunda da yetki verilmektedir. Boylece satig
elemanlar kendilerini etkileyen orgiit veya miisteriyle ilgili tlim kararlara katilmaktadirlar ve
bunun sonucunda katiimci yo6netim anlayisi ortaya g¢ikmaktadir. Yetkilendirme
uygulamasiyla birlikte satis elemanlarinda bir oto-kontrol olustufu i¢in elemanlarin
motivasyonlarinda da bir artis s6z konusu olmaktadir. Bu nedenle yetkilendirmenin basarili
bir sekilde uygulanabilmesi igin satis yOneticisi tarafindan satiggilarin motivasyonlarim

artirmaya yonelik ¢alismalar yapilmasi, etkin bir bilgi ve iletisim sisteminin kurulmasi gerekir

Ornegin; satis yoneticisi satis elemanlarina satista belli bir iskontoya kadar karar verme
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yetkisi verebilir. Bununla birlikte yetkilendirmenin performans artigina neden olabilmesi i¢in

yetkilendirmenin yapilacag: satig elemaninin giivenilir bir kisilige sahip olmast gerekir.

Yapilan isten sorumlu tutulurken, isin yapilis sekli konusunda ¢ok az s6z sahibi olmak satis
elemanlarinin performanslanmn diigmesine neden olmaktadir. Satig elemanlar islerini daha
iyi yapmanin yollarim gordiikleri halde, kati kurallarla elleri kollar1 baglandiginda,
engellenmislik hissine yol agilmig olur. Bu durum, sorumluluk duygusunu, esnekligi ve
yenilik¢iligi azaltr. Satiggilara verilen duygusal mesaj su olur: Yonetici/sirket, onlarin
yargilarina ve dogustan gelen yeteneklerine saygi duymamaktadar.*

2.3.4 Satis Yarismalari

Satis elemanmin motivasyonunu dolayistyla performansini artirmak i¢in kisa stireli yarismalar
yapilabilir. Mesela, yeni ¢ikan bir irtiniin daha fazla miisteriye tanitimi, problemli {irtinlere
daha fazla satis sonrasi hizmet gotiirme ya da yeni ¢ikan iiriiniin satigt gibi konularda
yarismalar diizenlenebilir. Birgok satis elemani bu tiir yarigmalar kazanmak icin daha fazla
caba sarfeder.Cilinkii yarigmada kazandiklar i¢sel ve digsal odiiller onlar igin ayr1 bir tegviktir.

Su konularda elemanlarin motivasyonu i¢in yarigmalar diizenlenebilir:
e Satis hacminin artirilmasi,
e Daha fazla siparis tesvik etmesi,
e Sirkete yeni miisterilerin kazandirilmasi,
e Bayi ve alt bayilerin sayilarinin artirilmasi
¢ Satig maliyetlerinin azaltilmasi.

Yarigmanin satis elemanlar agisindan verimli olabilmesi igin yarigmanin konusu, yarismanin
kurallari, verilecek odiller, yarismamin kimleri kapsadifi, yarismanin kapsadig: siire,
yarigmalarin nasil duyurulacagi konularinda kesin kararlarin verilmis olmasi ve satig
elemanlan tarafindan 6ziimsenmis olmas: gerekir. Bununla birlikte satis elemanlariyla

yapilacak toplantilarda yarigmamin devam ettigi siirede yarismaya katilan satis elemanlarinin

*0 Jay R. Schuster, Patricia K. Zingheim, The New Pay: Linking Employee and Organizational Performance,
Jossey-Bass Publishers, 1996, p.139.
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kendi 6nemli gorevlerini ihmal etmemeleri gerekir. Bu tiir olumsuz sonuglar satis elemaninin
performansini  artirirken  satis  ekibinin  performansim  diigiirebilir. Bu ylizden satis
yoneticilerinin, satis yarigmalarinin kapsadigi slireyi ve kapsayacagi elemanlan iyi

belirlemeleri gerekir.

2.3.5 Ovgii

Kendi yeteneginden igin i¢in stiphe duyan zayif bir yonetici, Svgli ve onaylama konusunda da
pintidir; daha agikgasi bunu beceremez. Bunlar, yani giivensiz insanlar, sadece kendi
bulundugu konuma yonelik degil, baskasimin basarisimi kisisel bir tehdit olarak goriir.

Bagkalarinin iyi olmasi onun i¢in, kendi diisiik pozisyonunun onaylanmasidir.

Yoneticinin satis elemanlarinin basaris1 dorumunda da onlari 6vmesi satis elemaminda bir
sonraki satis icin motivasyon artisina neden olur. Ovgiiniin memnuniyet verici ve tesvik edici

olabilmesi i¢in su 6zellikleri tagimas1 gerekir.

Gergekgi ve diirlist: Ovgii olgulara dayanmali ve y&neticinin gercek diisiincelerini
yansitmalidir. Eger insanlar ortalikta birbirlerine asil séylemek istediklerini s6ylemeden yag

cekerek dolasirsa, 6vgii zamanla dejenere olarak bos bir gevezelige doniistir.

Belli bir konuda: Ovgii somut ve 6zgiil bir konuya yonelik olmalidir yani genel ve abartili
olmamalidir. “Daima” ve “Higbir zaman” gibi genellemeler kac¢imilmaz olarak yanligtir.
“Hersey milkemmel” gibi 6zele inmeyen iltifatlar, neyin gergekte iyi oldugu ve neyin daha iyi

olabilecegi hususunda hicbir fikir vermez.

Ovglintin miktar1, yapilan satis ya da yerine getirilen gorevle orantili olmahdir. Cok kiiciik

bir satisa gosterilen abartili bir onaylama, kiside giivensizlige yol agar.

Yiizytize: Ilke olarak, &vgii satis elemanlarimn yiiziine karsi yapilmalidir. Bir yonetici
elemanlariyla yiizylize konusmak zahmetine katlanmali, bunu bir iiglincti kisiye birakmay1

diistinmemelidir.

Igten: Tebrik etme igten gelmelidir. Kendinizin yapmis olmay1 istediginiz bir isi yapan bir
bagkasimi tebrik etmek ¢ok zor oldugundan, bazi insanlar, dvgiilerini s6zde algakgoniilliiliik

gosterileriyle, alayci ve kiiclimseyici sozlerle kanigtirirlar. Goézlerinde, kiskanglik ve haset
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alevi parlarken, dudaklarindan olumlu sézler dokiilir.*!

2.3.6 Satis Toplantilar:

Satis toplantilar: satis elemanlarinin performansim artirma ve aym zamanda siirekli bir egitim
saglama igin en ¢ok tercih edilen yollardan biridir. Bu toplantilar ulusal, bolgesel ve yerel
kapsamda yapilabilmektedir. Yapilan bu toplantilarda yoneticiler ve satis elemanlar1 arasinda
karsilikh bir iletisim kurma ve satis takimina ait olma duygusu yaratmak i¢in iyi bir yoldur.
Bu toplantilarda satis elemanlar1 diger blge satis elemanlariyla bir araya gelerek, kendi
aralarinda fikir alisverislerinde bulunurlar ve diger satis elemanlariyla benzer zorluklan
yasadiklarim1 fark ederler. Bu satig toplantilant giiniimiizde gogunlukla liks oteller, tatil
koyleri gibi mekanlarda yapilmaktadir. Bu toplantilarda yeni firtin tanitimi, biitge gériigmeleri,

promosyon kampanyalari, pazarin meveut durumu gibi konular ele alimr.

Satis elemanlanyla yapilan bolgesel toplantilarda ise miisterilerin son durumu, rekabet
durumu, takip edilen sicak isler, potansiyel miisteriler haftalik ve aylik planlar hakkinda
karsilikl1 bilgi aligveriginde bulunulur.

Bu toplantilarin amacina ulagmasi i¢in agirlikls olarak isle ilgili sorular sorulmalidir. Bununla
birlikte elemanlarla nasil konusulacagmi bilmek, dogru sorularin nasil sorulacagim bilmek
demektir. Satis yoOneticisinin soru sormasi, konuya katildigmi ve astlanyla ilgilendigini
gosterir. Yonetici konugmasina: “-Ne?, -Kim?, -Nasil?, -Ne zaman?, -Hangi?” sorularim
sorarak baslamali ancak “-Niye?" sorusundan miimkiin oldugunca ka¢inmak lazimdir. Zira
bu kelime gizli bir suglama igerir. Ayrica olumlu ya da olumsuz tepkiler gizlenmemelidir.
Satis elemaniyla ilgili olumsuz tepkileri dolaysiz, uygun bir zamanda ve yapici ifadelerle
bildirmek gerekir. Herhangi bir konudaki olumsuz elestirinin toplantilarda ya da diger saftis
elemanlarnin igerisinde yapilmasi, elestirinin yapicilifini ve inandiricilifini kaybetmesine

neden olur.

2.3.7 Satig¢ilar1 Dinleme
Satis yoneticisinin satis elemanim  agiklikla ve tam olarak dinlendigini hissettirmesi gerekir.
Dinlemek, sayg:1 gostergesidir. Dinleme yetenegi aym zamanda kisinin beklentileriyle de

ilgilidir. Kisi, sdylenen seyin ilging, dnemli ve yararli oldugunu diistindiigii zaman dinler.

# Unal Savas, a.g.e., s.7.
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Cogunlukla neyin sdylenecegini bildigini diiglintir ve tamamini dinleme zahmetine katlanmaz.
Ancak boyle bir durum satis elemani agisindan gosterilen gabamin yetersizlifi olarak
algilanabilir. Satis yoneticisi neyin sOylenecegini bilse bile dinlemeli ya da uygun bir dille

elemanin konusma talebini geri ¢evirmelidir.

Bununla birlikte satis yoneticisi satis elemanlarimn yaraticiliklarini gelistirmek amaciyla 6neri
sistemini getirmelidir. Oneri sistemi satis elemamna dinlenildigini hissettiren en etkili
araclardan biridir. Oneri sistemi ayrica satig orgiitlinde demokratik yOnetime gegisin en
belirgin gostergesidir. Satis elemanlar1 diisiince ve Onerilerini 6zgiirce ortaya koyabiliyorsa ve
bu oneriler ciddiye alinarak yararli goriilenler uygulamaya konuluyorsa satiggilarda tatmin
seviyesi ve Orgiite baglilik artacaktir.

2.3.8 Egitim Programlan

Satis elemaninin performans gosterebilmesi i¢in egitim gérmesi motive olmasinda en nemli
faktorlerden biridir. Sirket {irlinleriyle rakip tirlinler arasindaki farklarin azalmasi neticesinde
alicilanin tiriinlere daha duygusal yaklagmasi, alicilarin daha bilgili hale gelmesi nedeniyle
alim/satim sanatinin gelisme hizinin artmasi, yeni Uriinlerin artmasi nedeniyle satis
elemanlarinin  degisikliklerden haberdar edilme ihtiyaclari sebebiyle satisy elemanlarinin

stirekli olarak egitime ihtiyaglari olabilir.*?

Satis yoneticileri elemanlarin egitim ihtiyaglarini belirlemeli ve egitime tabi tutulmasina
olanak saglamalidir. Is sirasinda yonetici tarafindan satis elemanina saglanan egitimler satig
elemaninin ilgi gérme, satis elemanlarinin faydali olma, firsat (sirket icerisinde ya da disinda

yeni i olanaklar1), diizeltme ve sayginlik ihtiyacim kargllayacaktlr.“

Bagimmsiz efitim ve damigmanlik girketlerinin yam sira, kurumlarin egitim birimleri ve
egitimcileri i¢in gergek basari, egitimlerin sonunda ¢alisanlarin memnuniyeti kadar, -hatta
daha da ¢ok- egitimlerin geri doniisiimiintin gézle goriiliir olumlu sonuglar yaratmasidir. Bu
sonuglar ¢ogu zaman kar/zarar tablolar1 gibi somut Sl¢iimlerle ortaya konabilen uygulamalar
degildir. Teknik bir egitimle yeni bir beceri kazandirmiyorsamiz ve kurumun Ongordiigi

hedefler dogrultusunda calisanlarinizdan tutum ve davrams degisiklikleri bekliyorsamz,

“2 David A. Stumm, Satis Yoneticisinin Basar1 Teknikleri, 1.b., istanbul: Rota Yaynlar, 1992, s.174

* Serap Cabuk, a.g.e., s.183.
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sonuglar daha da uzun vadeye yayilabilir. Tekrar tekrar aym egitimlere ihtiya¢ duyulabilir.
Ciinkii 6ngoriilen hedefe yonelik tutum ve davrams degisiklikleri tamamen galisanlarin
istegine baglidir. Bu istegi ortaya ¢ikarabilmek igin ise, ¢alisanlarin kurumun hedeflerine ve
bu hedeflere ulagmada ihtiyag duyulan egitimlere inanmalari gerekmektedir. Unutmamak
gerekir ki, istek ve inang dogustan gelen 6zellikler degildir. Sonradan kazanilabilir ya da

kazandirlabilirler.
Egitim birimlerinin asli gérevi, sistematik olarak;
e Egitim ihtiyaglarini saptamak
e Egitimi yapilandirmak
e Egitim
e Olgme ve degerlendirme
e Belgelendirme

Kurumlardaki egitim birimleri, ¢alisanlarin mesleki ve kisisel gelisimleri i¢in tespit ettikleri,
planladiklari, aktardiklar1 ve dlgerek degerleme yaptiklar: egitim programlarini sistematik bir

bigimde yerine getirdiklerinde asli gbrevlerini yapmus olurlar.

Teknik egitimlerin disinda, tutum ve davrams degisikligine yonelik egitimler verildiginde
katilimcilar egitimlerden mutlu ve bilge bir sekilde gikarlar. Bu mutluluk, “Ben iyi ki bunlari
biliyormugum, tekrar etmem ¢ok iyi oldu...”mutlulugudur. Bilgelik ise, "Ama bir de tstlerim

(ya da astlarim) bu egitimi alsa ne kadar faydali olacak...” bilgeligidir.

Degisim yaratmak her zaman zor ve sancili bir siiregtir. Bu siiregte ¢ogunlukla kisiler
kendilerinin degismesindense, kurumun ya da diger ¢alisanlarin degismesini isterler. Egitimde

verilen mesajlarin kendilerine degil, digerlerine hitap etti§ine inanirlar.

Egitimlerde, “Aktif dinlemelisiniz...Miisterilerinize giiler yliz gostermelisiniz...”mesajlarin
vermek, bu mesajlar1 oyunlarla pekistirip egitim stirecinde kabul ettirmek iyi bir tekniktir.
Ama sadece bir tekniktir. Ciinkii, egitimlerde kabul ettikleri mesajlari sahada uygulamalar

icin, inanarak degisimi istemeleri gerekir. Bunu saglamaksa teknikten 6te bir yaklagimdr.

Oncelikle, hangi diizeyde olursa olsun tiim ¢aliganlara, egitimle dgretim arasindaki fark ¢ok



ok |
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iyi anlatilmalidir.Ogretimden farkli olarak egitimin, bilgilerimizi artirmanin yani sira, yeni
beceriler kazandiran, davramislarimizi arzu edilen bigimde degistirmede rehber olan ve
sonuglarini kendi kendimize olgebilecegimiz bir siire¢ oldugu, agik ve anlagilabilir bir

bigimde ortaya konmalidir.

Bu siirecin de, iyi vakit gegirecekleri ya da sikilacaklari, isten kiracaklari ya da lezzetli
kurabiyeler yiyip, kahve igecekleri bir zaman dilimi degil; 6grenmeyi 8grenmede, §grenileni
uygulayarak degisimin giiciinii ortaya koymada en iyi ara¢ olduguna inanmalilar. Egitimin

asil amaci bu olmalidir.

Verilecek olan egitimin konulan, {iriin bilgisi, satis teknikleri, pazar ve endiistri, oryantasyon
ve viicut dilini kullanma gibi konularda olabilir. Verilmis olan bir egitim bilgi tazeleme
amaciyla tekrar verilebilir. Bu egitimlerden bazilar tlim satis elemanlarimi kapsar, bazilar1 da
iistiin performansl ya da diigiik performansli elemanlar: ilgilendirebilir. Egitimin basarili ya
da basarisiz elemana verilmesi motivasyon agisindan birsey degistirmez, her iki durum da

motivasyon artiric1 niteliktedir.*

2.3.9 Yiikselme Firsatlarn

Yiikselmenin motivasyon tlizerindeki etkisi Onemli oranda olmaktadir. Satis Orgiitiinde
belirgin bir yiikselme, isin igeriginde, maas da ve amirle iligskilerde olumlu bir degisiklige
neden olur. Yiikselme kararlan, odiillendirme kararlaridir. Bu kararlar, satis elemaninin
gelecegine iligkin hayati kararlardir. Yiikselme firsatlarimin bulunmasi, satis elemaninin
performansimin degerlendirilerek basarili olanlarin karsiigim gorecekleri konusunda giiven

duygusu saglar.

Yiikselme, bireyin daha yiiksek bir konumdaki bir géreve , dolayisiyla daha gii¢ bir géreve
getirilmesidir. Gorev giiglestikce, bireye yiiklenen sorumluluk, verilen ve 6denen iicret artar.

Yiikselmenin motive edici etkisi, yiikselmenin is bagarisina bagli olarak artar.

2.3.10 Motivasyon Seyahatleri

Calisanlarin motivasyonlarini, dolayisiyla da performanslarim gelistirmek i¢in etkili bir arag

“ Meltem Akdemir, “Egitimden Once inang Yaratabilir Miyiz? ", insankaynaklari.com, (10.2003), s.1.
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olarak kullamlan motivasyon seyahatleri, gogunlukla sirket caliganlari ya da bayiler arasinda
heyecanl bir rekabet seklinde gergeklestirilir. Ttim yarigmalar gibi motivasyon seyahatlerinin
de baz1 kurallar vardir. Oncelikle “katilimcr” olarak adlandiniacak grup belirlenir. Ancak her
seyahat, dogru bir planlama ve uygulama gerektirir. 40 kisilik bir grubu sehir yakinlarindaki
bir tatil kdytinde agirlama, 200 kisilik bir Londra gezisi, bir ¢ifte Karayipler tatili ya da Nepal
yolculugu. Tiim bu seyahat tipleri farkli gériinseler de, bagarili sonuglar elde edebilmek i¢in
baz1 ortak noktalara 8zen gostermek gerekir. Ornegin, motivasyon seyahati kazanan kisi ya da
gruplarin beklentileri genellikle oldukga yiiksek olur. Bunun nedeni, bu seyahati kazanmig
olmak i¢in gok ¢alismis ve hak etmis olmalari. Dolayisiyla bu kisi ya da gruplar, daha liikks
seyahat etmek ve daha ¢ok ilgi ¢ekmek isterler. Aymi sekilde, grup programi satin alan
sirketler de, diger ahicilarla kiyaslandiinda daha yiiksek beklentiler iginde olurlar.
Elemanlarinin, sirketin onlarla ilgilendigini agik bir sekilde gdrmesini isterler. Motivasyon

seyahatlerini diger seyahatlerden ayiran ozellikler:*

e Motivasyon seyahati, ne tip seyahat olursa olsun, sirketin c¢alisanlarina yaptig1 bir
yatirnmdir ve is seyahati niteligindedir.

e Seyahat, sirket sponsorlugundadir. Seyahat bedelini, katilimeilar degil sirket dder.

o Timii degil de, gergeklestirilen aktivitelerin ¢ogu sponsor sirket tarafindan

kargilanir.
e Seyahat kazilmistir, satilmaz.

e Motivasyon seyahati, katilimcilar i¢in unutamayacaklari, zel bir deneyim olmalidr.

Her zaman gergeklestirebilecekleri bir program olmamalidir.

e Seyahatin maddi degeri katilimcilar tarafindan bilinmez, ¢ilinkii 6deme
yapmamiglardir. Bu nedenle, seyahatte gecirilen “iyi vakit” seyahati onlarin géziinde
daha degerli kilacaktir.

e Seyahat programlayanlar tarafindan segilir, katilimcilar tarafindan degil. Herkes igin
miikemmel olan bir yer yoktur; 6nemli olan biiyiik ¢ogunluga hitap edebilecek, en

uygun yerin secilmesidir.

* www.isseyahatleri.com/btt/bttdergi/makaleler/btt2/takimrubu_motivasyonprogramlari.htm
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e Katilimcilar, bu seyahati galisip hat ettikleri igin, &zel olduklarina inanirlar ve

kendilerine bu sekilde davraniimasim beklerler.

“Motivasyon Seyahati”, isle ilgili hedefleri basarmak i¢in katilimecilar1 sira disi seyahat
deneyimleri ile ddiillendirmek temeline dayanir. “Sira dig1 seyahat deneyimi”ni tanimlamak
ise hayli zordur. Bunun nedeni, bu tanmimin herkes i¢in farkliliklar g6steriyor olmasidir. Genel
olarak, o seyahate katilan grubun ozellikleri godz Oniline alinarak seyahat programi
hazirlanmalidir. Dogru destinasyonu se¢mek ve dogru bir programlama, motivasyon
seyahatinin basarisi i¢in en 6nemli iki etkendir. Bu noktada unutulmamasi gereken 4 kriter
sunlardar;

1. Grubun ¢ogunlugunun tercih edecegi destinasyonu se¢mek. Katilimcilann kim
oldugunu ve bu kisilerin nelerden hoslandiklarimi 6grenmek icin zaman ayirmak

gerekir.

2. “Karar verici” kademelere damisarak program yapmak. Burada dikkat edilmesi
gereken unsur, bircok sirkette karar verenlerin g¢alisanlarim iyi tanimadiklari
gercegidir. Bu, bazi durumlarda yanlis rotalarin belirlenmesine neden olabilmektedir.
Bu nokta gézden kagirilmamalidir.

3. Yaratic1 ve orijinal olmak.Bagkalarinin ne yaptig1 belirleyici olmamalidir.Geleneksel
olmayan, egzotik yerleri segmek gibi.

4. Gezi programim1 zamana gore ayarlamak. 3-4 giin ig¢in denizasint yolculuklar
planlanmamalidir. Tiim zamam yolda gegirmeyi kimse istemez. Ozetle, motivasyon

seyahatleri, is ya da tatil amagcli seyahatlerden oldukga farklidir.

Amag katilimcilar1 ve sponsor sirketi aym anda mutlu etmek ve amagladiklar1 hedeflere
ulagmalarimi saglamak oldugundan, bu seyahatlerin gerek planlanmasi gerekse uygulanmasi
asamalarinda maksimum 6zen ve performans gostermek gerekir. Katilimcilarin ilgisinin
stirekli aktif tutulmasi, seyahatle ilgili promosyon malzemelerinin evlere kadar ulastirilmasi
ve bu yolla eslerin de rekabet ortamina dahil edilmesi gibi detaylarin da gdz ardi edilmemesi
gerekir. Bastan sona iyi planlanmig sira dig1 motivasyon seyahatini elemanlarina armagan

etmis bir sirket, hedeflerine daha yaklagmis olur.
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2.3.10.1 Motivasyon Seyahatlerinin Amaglari
e Sirket biiylimesini saglamak

e Satislan artirmak

e Yeni {iriinler satmak

e Takim ruhunu giiclendirmek

e Tiiketici bagliligim saglamak

e Rekabet giiciinil yitkseltmek

e Bayilerle iletigimi saglamak

e Yogun bir ig mevsimine hazirlanmak

o Sirket personeli arasinda moral ve iyi niyeti artirmak.

2.3.10.2 Motivasyon Seyahatlerinin Onemi

Motivasyon seyahatleri, daha ucuza mal olmalarina ragmen ilgiyi para 6diillerinden daha gok
artinr, daha uzun siire hatirlanir. Konusu ve faaliyet alani ne olursa olsun her sirket aym
amagla kurulur ve varhi@in stirdiiriir. Karlilik... Bu amagla bitmeyen bir arastirma, gelistirme
ve yenilenme siireci yasanir. Ancak bu ¢abalar, ¢alisanlar yeterince motive edilmedigi stirece
istenilen sonuglar yaratamaz, hatta bazen mevcut durumun bile korunamadig: ve islerin daha
da kotiilestigi durumlar ortaya ¢ikabilir. Personel giderleri acisindan bakildiginda da, sirket
karliliginin yiikseltilmesinin en pratik yolunun, yatirilan paranmin en verimli sekilde geri
donmesi prensibinde yattign gorilir. Kari en yliksefe c¢ikarabilmek igin, ¢alisanlarin
performansini da olabildigince yiikseltmek gerekir. Giintimiizde sirketler, ¢ahisanlar tesvik
etmek, dolayisiyla da performanslarim artirmak konusunda yepyeni bir yontem kullaniyor:

Motivasyon Seyahatleri

Sirket ¢aliganlarimn performanslarimi artirmak amaciyla bugline kadar birgok teknik
kullanildi. Bunlarin bazilar1 giiniimiizde de sik¢a kullanilir. Ulagilmas: gereken kotalar
bunlarin basinda gelir. Oysa ki elemanlar iizerinde bir bask:i olusturmak, zorlayici bir
yaklasim sergilemek, her zaman istenilen sonucu vermez, g¢ogunlukla gergin bir ortamin

olusmasina ve elemanlarin istenilen hedeflere ulasamamasina neden olur. Ayrica, bu yaklasim
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caliganlarin kendilerini ige verememeleri, sadakat eksikligi, daha iyi olanaklar sunan igler
aramalar1 ve moral bozuklugu gibi bazi olumsuz sonuglari da ortaya ¢ikarabilir. Sirket
yOneticileri tarafindan dogru ve etkin programlar uygulandiginda ise, ¢alisanlar, sirketin
kendileriyle ilgilendigini ve basarilarinin goriiliip takdir edildigini hisseder ve bu duygusal

aligveris, sirket hedeflerine ulagsmada inamilmaz etkili olur.
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UCUNCU BOLUM

SATIS ELEMANLARININ PERFORMANSINI ARTIRMADA MOTIVE EDICi
FAKTORLERE iLiSKiN BiR UYGULAMA

Satis elemanim motive edici faktorlere iligkin aragtirma kapsaminda, aragtirmanin 6ncelikle
amaci, kapsamina ve yOntemine deginildikten sonra, aragtirmanin bulgularina iliskin

yorumlarda bulunulacaktir.
3.1 ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci, motive edici faktorlerin satis elemanlarin etkilemede nem derecesini ve
iliskisini belirlemektir. Satis elemaninin memnuniyeti arastirmalar1 kapsaminda motive edici
faktorler ele alinacaktir. Boylece, incelenecek sektdre gore faktdrlere Snem derecesi verilecek

ve demografik 6zellikler arasinda iliskilendirme yapilacaktir.

Boylelikle, satis elemaninin motivasyonunun nasil artacagi tayin edilip, o faktérii veya
faktorleri kullanarak motivasyonunu, dolayisiyla performans ve verimliligini arttirilmig
olacaktir.

3.2 ARASTIRMANIN KAPSAMI

Co6ziim aranan problemle ya da test edilecek hipotezlerle ilgili saglikli ve dogru bilgilerin
kimlerden toplanabileceginin belirlenmesi islemi anakiitlenin tammudir.** Bu ¢alismada
anakiitle, enerji sektoriinden x,y,z gibi {i¢ ayn firmada calisan satis elemanlaridir. Toplamda

bu ii¢ firmanin satis elemam sayis1 64’tiir.

Anakiitleden Ongoriilen miktarda tesadiifi olarak Ornek ¢ekilebilmesi igin, anakiitleyi
kapsayan bir listenin elde bulundurulmasi gerekir. Buna 6rnekleme gergevesi denir*’. Bu
arastirmada anakiitle 64 kisiden olusurken, drneklem gercevesinde arastirmanin uygulandigi

kisi sayis1 60°tir.

% Ahmet Hamdi Islamoglu, Bilimsel Arastirma Yéntemleri, 1.b.istanbul:Beta Yaynlari, 2002, 5.94.

7 Ahmet Hamdi Islamoglu, a.g.e., 5.94.
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3.3 ARASTIRMA YONTEMI

Aragtirmada ele alinan hipotezleri test edecek bilgileri sistematik bir bigimde toplamak ve
saklamak icin kullanilacak tiir olarak anket tercih edilmistir. B&ylece birincil kaynaklara
direkt ulasilabilecek ve bilgi toplanabilecektir.

Anket iki bslimden olusmaktadir. Ik béliimde satis elemaninin demografik 6zellikleri; yas,
cinsiyet, egitim durumu, satis pozisyonunda kidemi ve toplam is deneyimi irdelenirken, ikinci
bslimde motive edici faktorlere iligkin besli Likert 6lgegiyle hazirlanmig, kattlimemin
memnun olup olmadifini ve bunun dlgiisiinii belirtebildigi yargilar bulunmaktadir. Bunlar;
yapilan ig karsilifi alinan iicrete, performans degerleme sistemine gore verilen prim ve
odiillere, tatil ve izin uygulamalarina, isletmenin terfi olanaklarina, kararlara katilim
seviyesine vb. gibi yargillara karsti memnuniyet dereceleridir. Besli Likert Oolgegi
kullanildiginda bes en yiiksek memnuniyet derecesini belirtirken, 1 en diisik memnuniyet

derecesini ifade etmektedir.

Aragtirmanin dzellikle enerji sektdriinde yapilmis olmasinin nedeni; bu sektérde boyle bir
caligmanin daha Once yapilmanmuis olmasidir ve yapilan c¢alismayla bu boslugun
doldurulmasmin hedeflenmesidir. Ozellikle x,y,z firmalarma yer verilmis olmasi iigiiniin de
sektor igerisinde kurumsal yapilanmn bilinirligiyle taninmas, satis takimlarinin gelistirilmesi
yoniinde ¢aba sarf etmeleri, motivasyon performans degerlendirme sisteminin varli1 ve buna

deger vermeleri gibi ortak yonleridir.

Arastirma verileri spss 12.0 istatistik programiyla degerlendirmeye tabi tutulmustur. Bu
degerlendirmede oncelikle giivenilirlik testiyle sonuglar analiz edilmis, demografik
ozelliklerin ve motive edici faktorlerin frekans dagilimlar yapilarak, satis elemanlarinin
memnuniyet dereceleri belirlenmis ve son olarak da ki kareyle (chi square) arastirma

hipotezleri iliskilendirilmis ve bunlar yorumlanmusgtir.



3.4 ARASTIRMANIN BULGULARI ve YORUMLARI

3.4.1 Giivenilirlik Testi

Tablo 3.1 Giivenilirlik Testi Sonucu

Cronbach’s alpha

N of items

.886

24

o > 0.7 ise anketin ¢ok giivenli oldugu bulgulanr.

o, = 0.886 Oldugu i¢in arastirma verilerinin rastsal dagildig1 ve sonucun ¢ok giivenli oldugu

bulgulanmustir.

3.4.2 Demografik Ozelliklerle Ilgili Bulgular

Tablo 3.2 Yag Dagilim
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 25 alti 15 25,0 25,0 25,0
25-35 44 73,3 73,3 08,3
36-45 1 1,7 1,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Arastirmanin uygulandig1 satis elemanlarimin yaslarina bakildiginda; %25°inin 25 yas altinda,
%73’iniin  25-35 yaglan arasinda ve sadece %2’sinin 36-44 yaglar1 arasmda oldugu
goriilmektedir. Sonucun %98’inin 35 yas altinda ¢ikmasinin nedeni, satigla ilgilenecek

kisinin stirekli hareketli bir ortamda, aktif bir tempoyla ofis diginda veya igerisinde ¢ahisacak

olmasi nedenleriyle, isverenler ve ¢aliganlar tarafindan tercih edilmesi olabilir.

Tablo 3.3 Cinsiyet Dagilim

Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | Kadin 30 50,0 50,0 50,0
Erkek 30 50,0 50,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Cinsiyet durumuna bakildiginda, sonucun %350 kadin, %50 erkek oldugu goriiliir.




Tablo 3.4 Egitim Durumu
Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent | Percent
Valid | Lisans 41 68,3 68,3 68,3
Lisansiistii 19 31,7 31,7 100,0
Total 60 100,0 | 100,0

60

Aragtirmadaki satis elemanlarinin egitim durumunu %68 lisans, %32 lisansistii seklindedir.

Anket calismasi teknik konuda satis yapanlara uygulandig: i¢in bu elemanlarda teknik altyap:

ve bilgi sarttir. Bu da ancak tiniversitede alinacak egitimle saglanacagi i¢in enerji sektériinde

¢alisan satis elemanlarinin egitim profilleri bu sekilde ¢ikmus olabilir.

Tablo 3.5 Kidem Durumu

Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
valid | 1 yldan 13 217|217 21,7
1-2 yil 19 31,7 31,7 53,3
3-5yi 23 38,3 38,3 91,7
6-10 y1l 5 8,3 8,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Aragtirmada sati elemanlarinin bulunduklar sirkette galisma stireleri soyledir; 1 yildan az

%22, 1-2 yil %32, 3-5 yil %38, 6-10 yil %8. Satis pozisyonunda c¢alisan eleman aym

pozisyonda c¢aligmaya devam etse bile, firma degisikligi ya da isletmelerin rekabet

durumlarina gbére motivasyon seviyesi yilksek satis elemanini transferi gibi durumlar
nedeniyle kidem durumlan yiiksek ¢ikmayabilir.

Tablo 3.6 Deneyim

Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid 22 yidan 20| 483 483 483
5-10 y1l 24 40,0 40,0 88,3
11-15yil 10,0 10,0 98,3
16-20 y1l 1 1,7 1,7 100,0
Total 60 100,0 100,0




61

Aragtirmada, satis elemanlarimn toplam is deneyimlerine baktifimizda ise sonuglar sdyledir;
5 yildan az %48, 5-10 yil %40, 11-15 yil %10, 16-20 y1l %2. Satis pozisyonunda caligan
elemanin ¢ogunlukla geng yasta olmas: tercih edildiginden, sonuglarda toplam ¢alisma stiresi
arttikca calisan sayisinda azalmalar gorilir.

3.4.3 Frekans Dagilimlan

Tablo 3.7 Satis Elemanlarimn Yaptig1 Is Karsiligi Aldig1 Ucretten Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Hi¢ Memnun Degilim 4 6,7 6,7 6,7
Memnun degilim 22 36,7 36,7 43,3
Kararsizim 8 13,3 13,3 56,7
Memnunum 24 40,0 40,0 96,7
Cok Memnunum 2 3,3 3,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Aragtirmanin uygulandigi satis elemanlarimin %40°1 yaptigy is karsihigi aldifn {icretten

memnunken, %37’si memnun degildir.

Tablo 3.8 Satis Elemanlarimn Isletmede Uygulanan Performans Degerleme Sistemi

Hakkinda Memnuniyet Dereceleri
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Hig Memnun Degilim 9 15,0 15,0 15,0

Memnun degilim 23 38,3 38,3 53,3

Kararsizim 19 31,7 31,7 85,0

Memnunum 8 13,3 13,3 98,3

Cok Memnunum 1 1,7 1,7 100,0

Total 60 100,0 100,0
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Aragtirmanin uygulandii satis elemanlarinin %39’u performans degerleme sisteminden

memnun degilken, %32’si kararsizdir.

Tablo 3.9 Satis Elemanlarmin isletmede Ucret Dis1 Verilen Prim ve Performansa Gére

Verilen Odiillerden Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Hic Memnun Degilim 10 16,7 16,7 16,7
Memnun degilim 30 50,0 50,0 66,7
Kararsizim 13 21,7 21,7 88,3
Memnunum 6 10,0 10,0 98,3
Cok Memnunum 1 1,7 1,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Aragtirmanin uygulandig: satig elemanlarinin %50°si ticret dis1 verilen prim ve performansa

gore verilen ddiillerden memnun degilken, %22°si kararsizdir.

Tablo 3.10 Satis Elemanlarinin Caligma Ortaminda Saglanan Fiziksel Kosullardan

Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Hic Memnun Degilim 1 1,7 1,7 1,7
Memnun degilim 7 11,7 11,7 13,3
Kararsizim 9 15,0 15,0 28,3
Memnunum 39 65,0 65,0 93,3
Cok Memnunum 4 6,7 6,7 100,0
Total 60| 1000 | 100,0
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Aragtirmanin  uygulandifi satis elemanlarinin %65°1 ¢alisma ortaminda saglanan fiziksel
kosullardan memnunken, %151 kararsizdir.

Tablo 3.11 Satis Elemanlarinin Igletme Yontemiyle Ilgili Stratejilerin Calisanlara Bildirilme

Seviyesinden Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Hig Memnun Degilim 4 6,7 6,7 6,7
Memnun degilim 12 20,0 20,0 26,7
Kararsizim 23 38,3 38,3 65,0
Memnunum 19 31,7 31,7 96,7
Cok Memnunum 2 33 3.3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Aragtirmanin uygulandigi satis elemanlarimin %38’1 isletme yOntemiyle ilgili stratejilerin

bildirilme seviyesinde kararsizken, %32°si seviyeden memnundur.

Tablo 3.12 Satis Elemanlarmnin Isletmede Kullanilan fletisim Kanallarindan Memnuniyet

Dereceleri
Cumuiative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid | Hic Memnun Degilim 1 1.7 1,7 1,7
Memnun degilim 8 13,3 13,3 15,0
Kararsizim 9 15,0 15,0 30,0
Memnunum 39 65,0 65,0 95,0
Gok Memnunum 3 5,0 5,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Aragtirmanin  uygulandigi satis elemanlarinin %65°1  isletmede kullanilan

iletisim



kanallarindan memnunken, %15°i kararsizdir.

Tablo 3.13 Satis Elemanlarinin Isletmede Calisanlar Arasindaki Uyumdan Memnuniyet

Dereceleri
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Hic Memnun Degilim 2 33 33 3,3

Memnun degilim 10 16,7 16,7 20,0

Kararsizim 14 23,3 23,3 43,3

Memnunum 25 41,7 41,7 85,0

Cok Memnunum 9 15,0 15,0 100,0

Total 60 100,0 100,0
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Aragtirmanin uygulandig: satis elemanlarinin %42’si isletmede ¢alisanlar arasindaki uyumdan

memnunken, %231 kararsizdir.

Tablo 3.14 Satis Elemanlarimin Isletmedeki G6rev Tamimindan Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid | Higc Memnun Degilim 2 3,3 3.3 3,3
Memnun degilim 10 16,7 16,7 20,0
Kararsizim 15 25,0 25,0 45,0
Memnunum 33 55,0 55,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Arastirmanin  uygulandigi

memnunken, %25°1 kararsizdir.

satis elemanlarinin

%551

isletmedeki goérev tammindan
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Tablo 3.15 Satis Elemanlarinin Yazili Is Taniminin Olmasi ve Isletmedeki Gorev

Dagilimimn Belirginliginden Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Hic Memnun Degilim 2 33 3,3 3,3
Memnun degilim 13 21,7 21,7 25,0
Kararsizim 13 21,7 21,7 46,7
Memnunum 29 48,3 48,3 95,0
Cok Memnunum 3 5,0 5,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Aragtirmanin uygulandif satig elemanlarinin %48°i yazili is tamiminin olmasi ve isletmedeki
gérev dagiliminin belirginliginden memnunken, %22°serlik iki grup memnun degilim ve

kararsizim fikrini savunmaktadir.

Tablo 3.16 Satis Elemanlarinin Gérey Itibariyle Aldig1 Sorumluluk Miktarindan Memnuniyet

Dereceleri
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Hic Memnun Degilim 1 1,7 1,7 1,7

Memnun degilim 10 16,7 16,7 18,3

Kararsizim 8 13,3 13,3 31,7

Memnunum 40 66,7 66,7 98,3

Gok Memnunum 1 1,7 1,7 100,0

Total 60 100,0 100,0

Aragtirmanin uygulandigi satis elemanlarnin %67’si igletmedeki goérevi itibariyle aldig

sorumluluk miktarindan memnunken, %17°si memnun degildir.
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Tablo 3.17 Satis Elemanlarnin Yaptig Is Itibariyle Hak Ettigi Yetki Dtizeyi ve Unvandan

Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Hig Memnun Degilim 2 3,3 33 3,3
Memnun degilim 15 25,0 25,0 28,3
Kararsizim 17 28,3 28,3 56,7
Memnunum 26 43,3 43,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Aragtirmanin uygulandigt satis elemanlarinin %43’ yaptig: is itibariyle hak ettigi yetki

diizeyi ve tinvandan memnunken, %281 kararsizdir.

Tablo 3.18 Satis Elemanlarinin Isletmede Yapilan Satislar1 Arttirma Faaliyetlerinden

Memnuniyet Dereceleri
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Hi¢ Memnun Degilim 2 3,3 3,3 3,3

Memnun degilim 12 20,0 20,0 23,3

Kararsizim 24 40,0 40,0 63,3

Memnunum 21 35,0 35,0 98,3

Cok Memnunum 1 1,7 1,7 100,0

Total 60 100,0 100,0

Arastirmanin  uygulandifn satis elemanlarnin %40°1 isletmede yapilan satiglar1 arttirma

faaliyetleri konusunda kararsizken, %35°1 faaliyetlerden memnundur.




Tablo 3.19 Satis Elemanlarinin Yaptig1 Calismalar Sonucu Takdir Edilmesi ve Duydugu

Bagar1 Hissinden Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Hig Memnun Degilim 5 8,3 8,3 8,3
Memnun degilim 16 26,7 26,7 35,0
Kararsizim 16 26,7 26,7 61,7
Memnunum 20 33,3 33,3 95,0
Gok Memnunum 3 5,0 5,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
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Arastirmanin  uygulandigi satis elemanlarinin %33°ti yaptif1 calismalar sonucu takdir

edilmesinden ve duydugu basar1 hissinden memnunken, %27°serlik iki grup memnun degilim

ve kararsizim fikrini savunmaktadir.

Tablo 3.20 Satis Elemanlarinin Yaptig1 Satis Toplantilarinin Performansi Arttirmasindan

Memnuniyet Dereceleri
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Hi¢ Memnun Degilim 4 6,7 6,7 6,7

Memnun degilim 19 31,7 31,7 38,3

Kararsizim 26 43,3 43,3 81,7

Memnunum 11 18,3 18,3 100,0

Total 60 100,0 100,0

Arastirmamn uygulandig satis elemanlarmmin %431 yapilan satis toplantilarinin performansi

artirmas: konusunda kararsizken, %32’si toplantilarin performans: artirmasimdan memnundur.



68

Tablo 3.21 Satis Elemanlarmin Isletmede Yoneticisi Tarafindan Dinlenmesinden Memnuniyet

Dereceleri
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Hi¢ Memnun Degilim 2 3,3 33 33

Memnun degilim 14 233 23,3 26,7

Kararsizim 15 25,0 25,0 51,7

Memnunum 23 38,3 38,3 90,0

Gok Memnunum 6 10,0 10,0 100,0

Total 60 100,0 100,0

Arastirmanin  uygulandidn satis elemanlarmin  %38’i yoneticisi tarafindan dinlenme

derecesinden memnunken, %25°1 bu konuda kararsizdir.

Tablo 3.22 Satis Elemanlarinin Isletmede Kararlara Katilabilme Seviyesinden Memnuniyet

Dereceleri
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Hi¢ Memnun Degilim 4 6,7 6,7 6,7

Memnun degilim 17 28,3 28,3 35,0

Kararsizim 15 25,0 25,0 60,0

Memnunum 24 40,0 40,0 100,0

Total 60 100,0 100,0

Aragtirmanin  uygulandii satis elemanlarinin  %40°1  isletmede kararlara katilabilme

seviyesinden memnunken, %28’i bu konudan memnun degildir.
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Tablo 3.23 Satis Elemanlarinin isletme Hedefleri ve Kigisel Hedefleri Arasindaki Uyumdan

Memnuniyet Dereceleri
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Hig Memnun Degilim 1 1,7 1,7 1,7

Memnun degilim 19 31,7 31,7 33,3

Kararsizim 17 28,3 28,3 61,7

Memnunum 22 36,7 36,7 98,3

Cok Memnunum 1 1,7 1,7 100,0

Total 60 100,0 100,0

Arastirmanin uygulandig1 satis elemanlarmin %37°si isletme hedefleri ve kisisel hedefleri
arasindaki uyumdan memnunken, %32’si bu konudan memnun degildir.

Tablo 3.24 Satis Elemanlarinin Is Hayatin1 Etkileyecek Egitim ve Gelisme Imkanlarindan

Memnuniyet Dereceleri
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Higc Memnun Degilim 4 6,7 6,7 6,7

Memnun dedgilim 28 46,7 46,7 53,3

Kararsizim 6 10,0 10,0 63,3

Memnunum 18 30,0 30,0 93,3

Cok Memnunum 4 6,7 6,7 100,0

Total 60 100,0 100,0

Arastirmanin uygulandig: satis elemanlarinin %47’si is hayatim etkileyecek egitim ve gelisme

imkanlarindan memnun degilken, %30’y memnundur.
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Tablo 3.25 Satis Elemanlarimn Isletmede Ekip Calismasina Verilen Onemden Memnuniyet

Dereceleri
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Memnun degilim 18 30,0 30,0 30,0

Kararsizim 14 23,3 233 53,3

Memnunum 24 40,0 40,0 93,3

Gok Memnunum 4 6,7 6,7 100,0

Total 60 100,0 100,0

Aragtirmanin uygulandig: satis elemanlarinin %40°1 isletmede ekip calismasina verilen

onemden memnunken, %30’u memnun degildir.

Tablo 3.26 Satis Elemanlannin Isletmedeki Terfi Imkanlarindan Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Hic Memnun Degilim 11 18,3 18,3 18,3
Memnun degilim 21 35,0 35,0 53,3
Kararsizim 23 38,3 38,3 91,7
Memnunum 4 6.7 6.7 98,3
Cok Memnunum 1 1.7 1,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Aragtirmanin uygulandig1 satis elemanlarinin %38’i isletmedeki terfi imkanlarina karsi
kararsizken, %35°1 terfi imkanlarindan memnun degildir.
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Tablo 3.27 Satis Elemanlarinin Isletmede Yaratici, Orijinal Seyahatlerin Programlanmasindan

Memnuniyet Dereceleri
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Hig Memnun Degilim 12 20,0 20,0 20,0

Memnun degilim 19 31,7 31,7 51,7

Kararsizim 15 25,0 25,0 76,7

Memnunum 12 20,0 20,0 96,7

Cok Memnunum 2 33 33 100,0

Total 60 100,0 100,0

Arastirmanmn uygulandi1 satis elemanlarinin %32’si igletmede yaratici, orijinal

programlanmasindan memnun degilken, %25°i bu konuda kararsizdir.

Tablo 3.28 Satis Elemanlarimin Isletme Y6netiminin Motivasyon Seyahatlerini

Uygulamalarina Yonelik Tutumundan Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Hi¢c Memnun Degilim 14 23,3 23,3 23,3
Memnun degilim 22 36,7 36,7 60,0
Kararsizim 17 283 28,3 88,3
Memnunum 6 10,0 10,0 98,3
Cok Memnunum 1 1,7 1,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

seyahat

Aragtirmanin  uygulandifn satis elemanlarmin %37’si isletme yoOnetiminin motivasyon

seyahatlerini uygulamalarina yonelik tutumundan memnun degilken,

kararsizdir.

%28’s1

bu konuda
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Tablo 3.29 Satis Elemanlarinin Isletmedeki Is Basarismi ve Kisiler Arast Uyumu Artirmaya

Yonelik Motivasyon Seyahatlerinden Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Hig Memnun Degilim 10 16,7 16,7 16,7
Memnun degilim 23 38,3 38,3 55,0
Kararsizim 20 33,3 33,3 88,3
Memnunum 6 10,0 10,0 98,3
Cok Memnunum 1 1,7 1,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Aragtirmanin uygulandif: satig elemanlarinin %38’si isletmedeki is basarisini ve kigiler arasi

uyumu artirmaya yonelik motivasyon seyahatlerinden memnun degilken, %33’ti bu konuda

kararsizdir.

Tablo 3.30 Satis Elemanlarmin Isletmede Kendi Istekleri Dogrultusunda Tatil ve Izin

Uygulamalarindan Memnuniyet Dereceleri

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid | Higc Memnun Degilim 9 15,0 15,0 15,0
Memnun degilim 21 35,0 35,0 50,0
Kararsizim 6 10,0 10,0 60,0
Memnunum 21 35,0 35,0 95,0
Gok Memnunum 3 5,0 5,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Arastirmanin  uygulandigi satis elemanlanmin %35°lik grubu isletmede kendi istekleri

dogrultusunda tatil ve izin uygulamalarindan memnunken, yine %35°lik ikinci bir grup bu

uygulamalardan memnun degildir.
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3.4.4 Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular ve Yorumlar
e Hj : Yas ile sati§ elemanlarinin alinan ticreti arasinda iligki yoktur

H, : Yas ile satig elemanlaninin alinan {icreti arasinda iligki vardir

Tablo 3.31 Yas - Ucret Iliskisi

S1 Yas
Chi-Square | 35,333 | 48,100
Df 4 2
Asymp. Sig. ,000 ,000

Anlamlilik degeri <0.05 ise aralarinda anlamh bir iligki vardir, bu durumda;

Anlamlilik degeri = 0.000 oldugundan aralarinda anlamli bir iligki vardir.

Farkli yaslarda satis elemanlarimn degisik beklentileri olabilir. US Towers Perrin’in yaptig
arastirmada da 30-44 yas arasinda galiganlarin igte devamliliBini saglayan faktor ticret olarak
¢ikmigtir. Aragtirmanin %73’ 25-35 yas arasindaki satig elemanlarina uygulanmig, Perrin’in
aragtirmasityla da ortistogi ve aragtirmamn uygulandigi satis elemanlarinin alinan tceretle

iligkili oldugu bulunmustur.

e Hy : 6-10 y1l arasi1 kidem ile, isletmede satis elemanlarinin istekleri dogrultusunda
tatil ve izin uygulamalan arasinda iligki yoktur
H; : 6-10 y1l aras: kidem ile, igletmede satis elemanlarinn istekleri dogrultusunda tatil ve

izin uygulamalar arasinda iligki vardir

Tablo 3.32 Kidem — Tatil ve Izin Uygulamalan Tliskisi

S24
Chi-Square 15,913
Df 4
Asymp. Sig. ,003

Anlamlilik degeri =0.003 oldugundan aralarinda anlamh bir iligki vardur.

Satiy elemanlarinin geng yasta bu pozisyonda ¢aligmaya baglamalan ve firmalar aras1 gegisi
sik yasamalar1 dolayisiyla bulunduklari firmada kidem durumlari genellikle yiiksek ¢ikmaz. 6-
10 yillik kidem, sati§ pozisyonunda ¢ahganlar igin oldukga uzun siire sayildigindan tatil ve
izin uygulamalariyla iligkilendirilmis ve aralarinda anlamli bir iligki bulunmustur. Ornegin;

bir igletmede, ayn1 pozisyonda caligan satig elemanlarinin kidem gegmisine bakilarak, tatil ve



74

izin uygulamalarinda segim hakk: tanmnabilir, o6ncelikler sunulabilir veya tatil siireleri
artirlabilir.

e H, : Toplam ig tecriibesiyle, isletmede galigsanlar arasindaki uyum arasinda iliski yoktur
H; : Toplam is tecriibesiyle, isletmede galiganlar arasindaki uyum arasinda iligki vardir

Tablo 3.33 Toplam Is Tecriibesi — Calisanlar Arasindaki Uyum Iligkisi

Deneyim S7
Chi-Square 36,933 | 23,833
Df 3 4
Asymp. Sig. ,000| 000

Anlamlilik degeri=0.000 oldugundan aralarinda anlaml: bir iligki vardir.

Deneyimi fazla olan satiy elemam, kurumsal kimligin gereklerini daha kolay yerine
getirebilir. Boylece gerek miisterilerle gerek caligma arkadaglariyla daha kolay ve dogru
iletigim kurabilir. Dolayisiyla toplam is tecriibesi arttikga, kisinin ¢aligma arkadaglanyla
uyumu da artacaktir. Bu aragtirmada da ayn1 sonug ¢ikmug, aralarinda iligki bulunmugtur.

e Hy : Isletmede iicret disi verilen prim ve performansa gore verilen odiiller ile,alinan

sorumluluk miktan arasinda iligki yoktur

H,; : Isletmede iicret digi verilen prim ve performansa gore verilen odiiller ile,alinan

sorumluluk miktar: arasinda iligki vardir

Tablo 3.34 Ucret Dig1 Verilen Prim ve Odiil-Sorumluluk Miktar iligkisi

S10 S3
Chi-Square 87,167 | 40,500
Df 4 4
Asymp. Sig. ,000 ,000

Anlamlilik degeri=0.000 oldugundan aralarinda anlamli bir iligki vardir,
Isletmede satig elemanlarina iicret dig1 verilen prim ve performansa gore verilen odiiller ile
alinan sorumluluk miktan arasinda dogrudan iligki vardir. Yapilan her iicret dis1 6deme, satig

elemanin motivasyonunu artirarak sorumluluk duygusunu perginler.

e Hy : Isletmede kullanilan iletigim kanallariyla yapilan satislari arttirma faaliyetleri

arasinda iligki yoktur
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H; : Isletmede kullamlan iletisim kanallariyla yapilan satiglan arttirma faaliyetleri

arasinda iligki vardir

Tablo 3.35 isletmede Kullanilan fletigim Kanallar1 ~ Satiglar1 Artirma Faaliyetleri Tligkisi

S12 S6
Chi-Square 37,167 | 79,667
Df 4 4
Asymp. Sig. ,000 ,000

Anlamlilik degeri=0.000 oldugundan aralarinda anlami bir iligki vardir.

Isletmede kullamlan iletigim seviyesinin kalitesi arttikca, satiglari arttirma faaliyetlerinde de
artma goriliir. Omegin; gin iginde satiy elemam eger ofis diginda bulunuyorsa, satis
yoneticisi ofiste alnan kararlardan elemamm zamaninda haberdar etmelidir. Teknolojik

gelismelere agik bir mantaliteyle, tiim iletigim kanallan saglikli bir sekilde kullanilmalidir.

o Hj : Satis elemanmin yaptiF ¢aligmalar sonucu takdir edilmesi ve duydugu bagar
hissi ile, yoneticisi tarafindan dinlenme derecesi arasinda iligki yoktur
H, : Satis elemanmnin yaptii caligmalar sonucu takdir edilmesi ve duydugu bagar: hissi

ile, yoneticisi tarafindan dinlenme derecesi arasinda iligki vardir

Tablo 3.36 Satts Elemaninin Takdir Edilmesi,Duydugu Bagar: Hissi — Yoneticisi Tarafindan

Dinlenme Iligkisi
S13 S15
Chi-Square 18,833 | 22,500
Df 4 4
Asymp. Sig. ,001 ,000

Anlamlilik degeri<0.005 oldugundan aralarinda anlaml bir iligki vardir.

Basarili bir satig elemanmnmn insanlarla iligkilerinde iletisim seviyesi yiiksektir. Boyle bir
elemamn igletmede kalmas: istenirken, bu noktada satiy yoneticisine ¢ok onemli gorevier
diiser. Bunlardan biri de elemanim1 dinlemesidir. Boylece satiy elemam kendine deger

verildigi, igletme i¢in 6nemli olduBu hissini yasar ve motivasyonu artar.

e H, : Satig elemanma stratejilerin bildirilme seviyesi ile, satig toplantilarimin performanst
arttirma derecesi arasinda iliski yoktur

H; : Satig elemanina stratejilerin bildirilme seviyesi ile, sati§ toplantilarimn performanst
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arttirma derecesi arasinda iligki vardir

Tablo 3.37 Satig Elemanina Stratejilerin Bildirilme Seviyesi — Satig Toplantilarinin
Performans: Artirma Derecesi Iligkisi

S14 S5
Chi-Square 18,267 27,833
Df 3 4
Asymp. Sig. ,000 ,000

Anlamlilik degeri=0.000 oldugundan aralarinda anlaml bir iligki vardir.

Satiglarin artmasi ve degisebilecek ekonomik dengelere kargt hazirlikli olunmas: igin,
igletmenin, Onceden stratejik kararlar almig olmas: gerekir. Bu kararlarin alinmasinda
rakiplerin durumlan da g6z Oninde bulundurulmabidir. Rakiplerle ilgili bilgi, satis
elemanlarindan da temin edilebilecegi igin satig toplantilart ¢ok Onemlidir. Tim satig
elemanlan ve satig yoneticileri toplanip, ortak sorunlardan, bunlan ¢6zme yontemlerinden,
rakiplerden, avantajli yonlerden bahsedebilmeli bunun yam sira, sirketle ilgili alinmig stratejik
kararlar satig elemanlanna bildirilmelidir. Boylece satig elemamnin kuruma kars: daha fazla

aidiyet duygusu yasayacak,motivasyonu ve performans: artacaktir.

e H; : Universite mezunu olmak ile, galigma ortaminda saglanan fiziksel kosullar arasinda
iligki yoktur
H; : Universite mezunu olmak ile, galigma ortaminda saglanan fiziksel kosullar arasinda
iligki vardir

Tablo 3.38 Universite Mezunu Olmak — Calisma Ortamimin Fiziksel Kosulu ligkisi

S4
Chi-Square 46,195
Df 4
Asymp. Sig. ,000

Anlamlilik degeri=0.000 oldugundan aralarinda anlamh bir iligki vardir.

Satig elemamnin egitim seviyesi arttikga igletme tarafindan saglanan fiziksel imkanlar
artabilir. Ornegin; digarida satig yapacak bir elemana lise mezunu ise kendi imkanlariyla
mugteri ziyaretleri gergeklestirmesi istenebilirken, kigi tniversite mezunuysa arag tahsis

edilebilir. Egitim seviyesine gore arag litkks ve klimal: olabilir.

o Hy : Isletmede uygulanan performans degerleme sistemiyle, isletmedeki terfi imkanlari
arasinda iligki yoktur
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H, : Isletmede uygulanan performans degerleme sistemiyle, igletmedeki terfi imkanlan

arasinda iligki vardir

Tablo 3.39 Uygulanan Performans Degerleme Sistemi — Terfi imkanlart iligkisi

S2 S20
Chi-Square 26,333 | 32,333
Df 4 4
Asymp. Sig. ,000 ,000

Anlamhilik degeri=0.000 oldugundan aralarinda anlaml: bir iligki vardur.

Adil ve dogru kriterlere gére uygulanan performans degerleme sistemi neticesinde satig
elemaninin terfi imkanlart olabilir. Satis kariyerine tanitim elemam olarak baglayan bir
uzman, yilik performans degerlendirmelerine gore satiy elemam, bayi sorumlusu, satig

miidirii veya bolge sorumlusu olarak kariyerine devam edebilir.

e H, : Isletmede ekip caligmasmna verilen 6nem derecesiyle is basarisim ve uyumu

artirmaya yOnelik motivasyon seyahatleri arasinda iliski yoktur
H; : Isletmede ekip ¢aligmasina verilen 6nem derecesiyle ig basaristm ve uyumu
artirmaya yonelik motivasyon seyahatleri arasinda iligki vardir

Tablo 3.40 Ekip Cahigmasina Verilen Onem — Motivasyon Seyahatleri Iliskisi

S19 S23
Chi-Square 14,133 | 28,833
Df 3 4
Asymp. Sig. ,003 ,000

Anlamlilik degeri<0.05 oldugundan aralarinda anlamii bir iligki vardir.

Satig elemamnin tek bagina elde ettigi bagari, igletme bagarist degildir. Isletmenin bagarili
sayilabilmesi i¢in, tim ekibin uyumlu bir gsekilde galigmasi ve hepsinin basarili olmasi
gerekir. Ekibe bu ruhu verebilmek igin de toplu organizasyonlar yapilmal, ekibin kaynagmasi
saglanmalidir. Bu organizasyonlarin en onemlilerinden biri motivasyon seyahatleridir.Ofis
ortamu diginda eglenceli etkinliklerde bulunan galiganlar birbirlerine daha yakindan tamma
firsat1 bulur, kisisel baglar: gii¢lenir, bu da is ortaminda sinerji yaratimina katkida bulunur.

Dolayisiyla ekip caligmasi ve motivasyon seyahatleri arasinda dogrudan iligki vardir.

e H; : Isletmede yapilan satiglann arttirma faaliyetleriyle, yonetimin motivasyon

seyahatlerini uygulamalarina yonelik tutumu arasinda iligki yoktur
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Hj : Isletmede yapilan satiglan arttirma faaliyetleriyle, ydnetimin motivasyon

seyahatlerini uygulamalarina yonelik tutumu arasinda iligki vardir

Tablo 3.41 Satiglant Artirma Faaliyetleri — Y6netimin Motivasyon Seyahatlerini
Uygulamalarina Yonelik Tutumu igkisi

S22 S12
Chi-Square 23.833| 37,167
Df 4 4
Asymp. Sig. ,000 ,000

Anlamlilik degeri=0.000 oldugundan aralarinda anlamli bir iligki vardir.
Motivasyon seyahatleri, ekip caligmasinda verimi arttiracagy igin satis elemanlarinin
yapacaklar: satiy miktarim da arttirir. Dolayisiyla satiglan arttirma faaliyetleri kapsaminda,

yOnetim motivasyon seyahatlerini uygulamaya sicak bakmalidir.

e Hy : Satig elemanimn yaptig: is itibariyle hak ettigi yetki diizeyi ve iinvam ile isletme
hedefleri ve kisisel hedefleri arasindaki uyum arasinda iligki yoktur

H; : Satig elemamnin yaptifs is itibariyle hak ettigi yetki diizeyi ve iinvan ile igletme
hedefleri ve kigisel hedefleri arasindaki uyum arasinda iligki vardir

Tablo 3.42 Satis Elemaninin Yetki Diizeyi ve Unvani — Isletme Hedefleri ve Kisisel Hedefleri

Arasindaki Uyum Iligkisi
S17 S11
Chi-Square | 34,667 | 19,600
Df 4 3
Asymp. Sig. ,000 ,000

Anlamlilik degeri=0.000 oldugundan aralarinda anlaml bir iligki vardir.

Genis yetkiye sahip satis elemani, miigterilerle gériigme esnasinda kendinden daha emin
davramslar sergiler. Ornegin; kar marjlarim g6z oniinde bulunduran ve fiyatlar konusunda da
yetkisinin bilinciyle hareket eden satis elemanina, miigteriler tarafindan da deger verilir. Bu
durum, elemanmin motivasyon seviyesinde artig salar, calisana kisisel hedeflerini
gergeklestirme olanag: tamr. Kurumu benimseyerek, kurumun vizyonu ile kigisel misyonu
arasinda siki baglar kurabilir.

¢ Hj : Satig elemaninin igletmedeki gorev tanim ile kararlara katilabilme seviyesi

arasinda iligki yoktur
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H; : Satis elemamnin isletmedeki gorev tammm ile kararlara katilabilme seviyesi
arasinda iligki vardir

Tablo 3.43 Satig Elemanimin Gorev Tanimi — Kararlara Katilabilme Seviyesi Iliskisi

S16 S8
Chi-Square | 13,733 | 34,533
Df 3 3
Asymp. Sig. ,003 ,000

Anlamlilik degeri<0.05 oldugundan aralarinda anlaml bir iligki vardir.

Gorev tamimi yapilmig bir satig elemaninin, kendi goérev ve sorumluluklariyla ilgili konularda
alinacak kararlara katilabilmesi ve fikrini beyan edebilmesi gok onemlidir. Ormegin; bir satig
eleman1 yaptig1 ziyaretlerle ilgili raporlamada, kendi olusturdugu, onemli gordigi bilgileri
raporlamayi tercih ederken, yoneticisi daha detayh raporlama teknikleri isteyebilir. Bu
noktada, alinacak kararda her iki tarafin uzlagmasi ve yoneticinin elemanin goriiglerine deger
vermesi gerekir.

e H, : Satig elemaninin yazili bir is tamminin olmast ve isletmedeki gorev dagiliminin

belirginligi ile is hayatim etkileyecek egitim ve gelisme imkanlar arasinda iligki yoktur
H; : Satig elemaninin yazili bir i tamminin olmas: ve isletmedeki gérev dagiliminin
belirginligi ile ig hayatim etkileyecek egitim ve gelisme imkanlar: arasinda iligki vardir

Tablo 3.44 Satis Elemamnin Yazili Bir Is Tammimin Olmas: ve Isletmedeki Gorev
Dagilimimn Belirginligi — Is Hayatim Etkileyecek Egitim ve Gelisme Imkanlan iligkisi

S18 S9
Chi-Square | 38,000 | 39,333
Df 4 4
Asymp. Sig. ,000 ,000

Anlamlilik degeri=0.000 oldugundan aralarinda anlamh bir iligki vardir.

Satig elemanimin yazili bir is taniminin olmast ve gérev dagilimmin belirginligiyle, kisi, kendi
sorumluluklart dahilinde yapmasi gereken islerde daha bagarih olur. Goérev dagiliminin
belirginliginde eksik yonler daha kisa siirede fark edilirBunu egitim imkanlanyla
tamamlamak da boylece daha kolay olacaktir. Omegin gorev dagihmnin belirsizliginden
oturd, ithal Griinler satilan bir igletmede, satig elemaninin ithalat problemlerini de ¢6zmeye

caligmasi, hem performansini azaltacak hem de satiy konusuna yiiklenememesine neden
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olacaktir. Sirket cahiganlan arasinda da boylece yetki ve sorumluluk karmasas:
yagsanmayacaktir. Dolayisiyla goérev dagiliminin belirginligi ve eksikliklerin gelistirilmesi
imkanlan arasinda dogrudan iligki bulunmaktadir.
e Hy : Satig elemanimn aldigy ticret ile aldigy sorumluluk miktan arasinda iligki yoktur
H, : Satig elemaninin aldig: iicret ile aldigt sorumluluk miktar arasinda iligki vardir

Tablo 3.45 Satig Elemaninm Aldig1 Ucret — Aldig Sorumluluk Miktar: Tliskisi

S10 S1
Chi-Square | 87,167 | 35,333
Df 4 4
Asymp. Sig. ,000 ,000

Anlamlilik degeri=0.000 oldugundan aralarinda anlaml bir iligki vardir.

Isletmede satig elemaninin aldif ticret ile yilklendigi sorumluluk miktari arasinda dogrudan

iligki vardir. Isletmelerin satig elemanlarindan pek ¢ok beklentileri vardir. Yapilan ticret

artigtyla paralel olarak elemanin igletmeye daha fazla deger katmasi beklenir.

e H, : Satig elemaninin igletme hedefleri ile kigisel hedefleri arasindaki uyum ile terfi

imkanlan arasinda iligki yoktur
H; : Satig elemammn isletme hedefleri ile kigisel hedefleri arasindaki uyum ile terfi
imkanlart arasinda iligki vardir

Tablo 3.46 Satig Elemaninin Igletme Hedefleri ile Kisisel Hedefleri Arasindaki Uyumu — Terfi

Imkanlan Tligkisi
S17 S20
Chi-Square | 34,667 | 32,333
Df 4 4
Asymp. Sig. ,000 ,000

Asymp.Sig.=0.000 oldugundan aralarinda anlaml1 bir iligki vardur.
Terfi etmek motivasyonlar: yiiksek satis elemanlaninm kigisel hedefleri arasindadir.isletmede
adil bir performans degerlendirme sistemi uygulandifinda, elemanin terfi etmesi uygun
bulundugunda, artik bu, bir isletme hedefi haline gelir. Bu noktada igletmenin ve safig
elemaninin hedeflerinde ortakhik s6z konusu olur. Bu ortaklikla, terfi imkanlan arasinda bir
iligki kurulur,

e Hj : Satiy elemammn igletmede kararlara katilabilme seviyesi ile igletmede ekip

caligmasina verilen 6nem derecesi arasinda iligki yoktur
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olacaktir. Sirket c¢aliganlan arasinda da boylece yetki ve sorumluluk karmagasi
yaganmayacaktir. Dolaysiyla gérev dagiiminin belirginligi ve eksikliklerin gelistirilmesi
imkanlar arasinda dogrudan iliski bulunmaktadir.

e Hy : Satig elemamnin aldig ticret ile aldigi sorumluluk miktan arasinda iligki yoktur

H; : Satig elemanimnin aldig ticret ile aldii sorumluluk miktan arasinda iligki vardir

Tablo 3.45 Satis Elemaninin Aldig1 Ucret — Aldigt Sorumluluk Miktar Tligkisi

S10 S1
Chi-Square | 87,167 | 35,333
Df 4 4
Asymp. Sig. ,000 ,000

Anlamlilik degeri=0.000 oldugundan aralarinda anlamli bir iligki vardar.

Isletmede satig elemamnin aldid ticret ile yiikklendigi sorumluluk miktan arasinda dogrudan

iligki vardir. Isletmelerin satig elemanlarindan pek ¢ok beklentileri vardir. Yapilan tcret

artigtyla paralel olarak elemamn igletmeye daha fazla deger katmasi beklenir.

e H, : Satis elemaninn isletme hedefleri ile kigisel hedefleri arasindaki uyum ile terfi

imkanlar1 arasinda iligki yoktur
H, : Satis elemaninin igsletme hedefleri ile kigisel hedefleri arasindaki uyum ile terfi
imkanlan arasinda iligki vardir

Tablo 3.46 Satis Elemantnin Isletme Hedefleri ile Kigisel Hedefleri Arasindaki Uyumu — Terfi

Imkanlan Iligkisi
S17 S20
Chi-Square | 34,667 | 32,333
Df 4 4
Asymp. Sig. ,000 ,000

Asymp.Sig.=0.000 oldugundan aralarinda anlaml bir iligki vardir.
Terfi etmek motivasyonlan yiiksek satig elemanlaninin kigisel hedefleri arasindadir Isletmede
adil bir performans degerlendirme sistemi uygulandifinda, elemamn terfi etmesi uygun
bulundugunda, artik bu, bir igletme hedefi haline gelir. Bu noktada igletmenin ve satig
elemaninin hedeflerinde ortaklik s6z konusu olur. Bu ortaklikla, terfi imkanlan: arasinda bir
iligki kurulur.

e Hj, : Satig elemanmmin igletmede kararlara katilabilme seviyesi ile igletmede ekip

caligmasina verilen 6nem derecesi arasinda iligki yoktur
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H, : Satiy elemammn igletmede kararlara katilabilme seviyesi ile igletmede ekip
caligmasina verilen 6nem derecesi arasinda iligki vardir
Tablo 3.47 Satts Elemamnin igletmede Kararlara Katilabilme Seviyesi — Isletmede Ekip
Calismasina Verilen Onem Derecesi iligkisi

S16 S19

Chi-Square | 13,733 | 14,133
Df 3 3
Asymp. Sig. ,003 ,003

Asymp.Sig.=0.003 oldugundan aralarinda anlaml: bir iligki vardir

Satig elemammin alinan kararlara katilabilmesi, igletmenin elemamna ve goriislerine verdigi
degerin olgusiidiir. Kendine deger verilen her kigide gozlemlendigi gibi satis elemaninda da
ozgliven artist ve kendini ifadede rahatlik 6n plana ¢ikar. Boylece, iletigim, ekip iginde
diyalog ve ortak bir ig basarma duygusu artar.
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SONUCLAR

Satis elemanlarimin  performanslarini artirmak i¢in motive etmek ve onlar1 uzun vadede iste
tutmak zor bir istir. Satis elemanlarmin dinamik bir ortamda caligmalari nedeniyle satig
yOneticilerinin satigcilart verimli bir sekilde calismaya itecek, sorumluluk almalarim
saglayacak, problemleri ¢6zmeleri igin harekete gegirecek ve basarilarii 6diillendirecek bir

ortam ve ekip ruhu yaratmasi yapilmasi gereken islerin baginda gelir.

Yonetimi genel olarak, planlama, 6rgiitleme, y6neltme, koordinasyon ve kontrol olarak ele
alirsak, planlama, Srgiitleme ve kontroliin teknik bilgi ve beceri gerektirdigini gorebiliriz.
Ancak, yoneltme ve koordinasyon fonksiyonlarinin yerine getirilebilmesi, teknik bilgi ve
becerinin yaninda beyinsel beceri de gerektirir. Iste satig elemam ile satis yoneticisi arasindaki
motivasyon iliskisi bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Yonetici, satis elemanlarinin
performanslarimin artmasi igin motive edici araglart kullanacaksa oncelikle elemanlarin
ihtiyaglarim, kisisel yeti ve yeteneklerini iyi tespit etmesi gerekecektir. Aksi takdirde yapilan
tegvikler yetersiz ya da gereksiz olabilecegi gibi 6rgiitsel performansin da artmasi y6niinde bir

katkis1 olmayacaktir.

Satis elemanlarinin motivasyonunda 6ncelikle performansimi etkileyen fakttrler incelenmeli
ve once bu faktorlerle ilgili ayarlamalar yapilmalidir. Satis elemanlarinin performansinda
etkili olan faktorler kigisel, orgiitsel, cevresel faktGrler ve motivasyon olarak sayabiliriz.
Aragtirmanin birinci bSliimiinde de aktarildigi gibi; satis Srgiitiintin rakipler, ekonomik ya da
siyasal ¢evre gibi ¢evresel faktérleri degistirmeleri ya da sirket lehine ¢evirmeleri imkansiz
sayilabilecek derecede zordur. Bu nedenle orgiitsel faktorler satis elemaninin motivasyonunu
engellemeyecek sekilde diizenlenmeli ve daha sonra satis elemaninin kigisel 6zelliklerine ve

ihtiyaclarina gére 6zendirici araglar kullanilmalidir.

Satis elemanlarinin belirlenen hedefe ulasabilmeleri i¢in motive edici araglar kullanilirken
bireyin ve satis ekibinin motivasyonunu ayri ayri goz Oniine alinmalidir. Ciinkii yapilacak
uygulamalar, bir satis elemanint motive ederken bir bagkasinin performansinin diigmesine
sebep olabilir. Bu yiizden arastirmada, demografik 6zelliklere gore hangi tiir 6zendirici araglar

kullanilabilecegi irdelenmistir.

Motivasyon igin satis elemanlart biiyiik satislarda ve performanslari tatmin edici seviyede

oldugu zamanlarda o6diillendirilmelidirler. Oregin, bu aragtirmada da yaslan 25-35 arasinda
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degisen satis elemanlar iicretle dogrudan iligkili ¢ikmustir. Satis elemanlarina sirket igin
onemli olduklari, onlara deger verildigi hissettirilmelidir. Elemana ekip rubu da
hissettirilmeli, islerin bir biitlinliik icerisinde yiiriitiilmesi saglanmalidir. Yine caliganlara
bilgi, yetenek ve deneyimlerine gbre uygun mevki ve sorumluluk verilmelidir. Adil
performans degerlendirme sistemleri yiiriirlige konulup, uygun terfiler, 6diiller saglanmalidir.
Satis elemaninin gérev taniminin smurlart belli olmali, isletmede kullamilan iletigim
kanallariyla herkes dogru sekilde bilgilendirilmelidir. Satig Orgiitli i¢indeki elemanlarin
birbirleriyle iyi iligkiler kurabilmesi ve siirdiirebilmesi igin, is saatleri diginda, 6rnegin hafta
sonlar1 veya aksamlan piknik, yemek,spor giyinme gilinli, sportif faaliyetler, sirket ici
egitimler, motivasyon seyahatleri vb gibi etkinlikler yapilmalidir. Satis elemanlarina kisisel
veya yonetimle ilgili sorunlarini uygun bir sekilde dile getirme olanagi saglanmali ve bu
sorunlar saptandiktan sonra beraberce bunlarin giderilmesi yoluna gidilmelidir. Satig
elemanlarinin egitim durumiarina gore, ¢alisma ortaminin fiziksel kosullarinda iyilestirmeler

yapilmalidir.

Sonu¢ olarak, yOneticiler, satis elemanlarimin istenilen hedeflere ulasabilmeleri igin
performanslarim  artirma ¢abalari i¢inde olmali ve dolayisiyla satis elemanlarinin
motivasyonunu degisik faktérler g6z Oniinde bulundurularak desteklemelidirler. Ancak

motive edilmis bir satis eleman ;

e Farki yaratabilmek icin zeka gliclinii, algilari, tecriibeleri ve Onsezileri ile birlestirip

miikemmel sonuglar iiretebilir.

e Miisteriyle ¢ok iyi diyaloglar tesis ederek miisteriye onun sirketi i¢in 6nemli oldugunu

hissettirir.
o Siirekli 6grenme beklentisi igindedir ve arastirma igin caba sarf eder.

e Yeterince giivenlik duygusuna ve 6zgilivene sahiptir bu nedenle sirketi en iyi sekilde

temsil eder.
e Performansim artirmay1 daha iyi olanaklara sahip olabilmek i¢in firsat olarak algilar.
Unutmamak gerekir ki; motivasyon seviyesi yliksek bir satis elemani, isletmenin;

o Kar etmesini
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e Satislarini artirmasini
o  Uriiniin toplum icinde prestijini artirmasim saglar

Isletme satig elemanim nelerle motive edecegini arastirmak ve sonucu uygulamakla, iyi satis

elemanlarini elinde tutmay: saglar.
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EK: ANKET

Sayin Katilimc,

Bu anket Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti isletme Y6netimi bolimii ytiksek
lisans tezinde kullamilmak tizere hazirlanmistir. Bu ankette ¢aligma hayatinizda sizi motive edici
faktorlere iligkin sorular bulacaksimiz. Samimi cevaplarmiz sadece caligmayt yapan kisi
tarafindan degerlendirilecek, sonuglar bilimsel amaglar igin kullamilacak, higbir sekilde 6zel

olarak yaymmlanmayacaktir. Zaman ayirdiginiz i¢in tesekklir eder, iyi galigmalar dilerim.

Asagidaki sorularda size uygun kutucugu isaretieyiniz.

1.Yas

25’in alt1 25-35 36-45 46-55 55 ustli
2.Cinsiyet

Kadin Erkek
3.Egitim diizeyi

Lise Lisans Lisanstistii Doktora

4.Su anki igyerinizde satig pozisyonunda ¢aligilan siire

1 yildan az 1-2 yil 3-5y1 6-10 y1l 10 y1l tstii

5.Toplam is tecriibeniz

5 yildan az 5-10 yl 11-15yd 16-20 yil 20 y1l tstt

Satis motivasyonunuzu etkilemesi agisindan;

1.Yaptigim is karsilig1 aldigim {icretten

D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim |___| Memnunum D Cok memnunum
2.Isletmede uygulanan performans degerleme sisteminden

D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum D Cok memnunum



3.Isletmede ticret dis1 verilen prim ve performansa gére verilen 6diillerden
D Hi¢c memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
4.Calisma ortaminda saglanan fiziksel kogullardan

D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim I:I Kararsizim D Memnunum
5.Isletme yontemiyle ilgili stratejilerin ¢alisanlara bildirilme seviyesinden
I:l Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim l:l Memnunum
6.Isletmede kullanilan iletisim kanallarindan

D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim [:l Kararsizim D Memnunum
7.Isletmede ¢aliganlar arasindaki uyumdan

D Hi¢c memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
8.Isletmedeki gérev tammimdan

D Hi¢ memnun degilim [I Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
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D Cok memnunum

D Cok memnunum

I:I Cok memnunum

D Cok memnunum

l:l Cok memnunum

D Cok memnunum

9.Yazil1 bir is taniminin olmasi ve isletmedeki gorev dagilimimn belirginliginden

D Hi¢c memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
10.Gorevim itibariyle aldigim sorumluluk miktarindan

D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim [I Memnunum
11.Yaptigim ig itibariyle hak ettigim yetki diizeyi ve {invanimdan

D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
12.Isletmede yapilan satiglar: arttirma faaliyetlerinden

D Hi¢c memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum

D Cok memnunum

D Cok memnunum

D Cok memnunum

D Cok memnunum

13.Yaptigim ¢alismalar sonucu takdir edilmem ve duydugum basari hissinden

D Hi¢c memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum

14.Yapilan satis toplantilarinin performansi arttirma derecesinden

D Cok memnunum



D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
15.Isletmede yoneticim tarafindan dinlenme derecesinden

D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
16.Isletmede kararlara katilabilme seviyemden

D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
17 Isletme hedefleri ve kisisel hedeflerim arasindaki uyumdan

D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
18.1s hayatimi etkileyecek egitim ve gelisme imkanlarimdan

D Hi¢ memnun degilim l:l Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
19.Isletmede ekip ¢alismasina verilen 6nem derecesinden

D Hi¢c memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
20.Isletmedeki terfi imkaniaridan

D Hi¢c memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
21.Isletmede yaratic, orijinal seyahatlerin programlanmasindan

D Hi¢c memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
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D Cok memnunum

D Cok memnunum

D Cok memnunum

D Cok memnunum

D Cok memnunum

D Cok memnunum

D Cok memnunum

D Cok memnunum

22 Isletme ydnetiminin motivasyon seyahatlerini uygulamalaria yonelik tutumundan

D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizzim D Memnunum

D Cok memnunum

23. Isletmedeki is basanistmi ve Kkisiler arasi uyumu artirmaya yonelik motivasyon

seyahatlerinden
D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum
24 Isletmede kendi isteklerim dogrultusunda tatil ve izin uygulamalarindan

D Hi¢ memnun degilim D Memnun degilim D Kararsizim D Memnunum

D ok memnunum

D Cok memnunum
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