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OZET

Bu makalenin amaci, ilag sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda, etik iklimin;
satis elemanlarmmin is tutumlarina ve is performanslarina etkisini incelemektir.
Makalenin teorik béliimiinde ortaya atilan hipotezler, Bati Karadeniz Bodlgesinde
faaliyet gosteren ilag firmalarinda gérev alan 206 satis elemanindan toplanan verilerle
test edilmektedir. Son béliimde ise aragtirmada elde edilen genel sonuglar, satis
yoneticileri ve gelecekte yapilacak ¢alismalar icin oneriler yer almaktadir. Arastirma
sonucunda satis elemanlarindan elde edilen verilerle, etik iklimin; oOrgiitsel baglilik,
yéneticiye giiven ve is performanst iizerinde pozitif yonde etkilerinin oldugu, yoneticiye
gilivenin, is tatmini ve orgiitsel baghlik iizerinde, orgiitsel baghligin da is performansi
tizerinde yine pozitif etkilerinin oldugu bulgusu elde edilmigtir. Bunlarin yani sira etik
iklimin is tatmini iizerinde, is tatmini ve ydneticiye giivenin de is performansi itizerinde
etkilerinin olmadigi bulgusu elde edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Etik Iklim, Orgiitsel Baghlik, Yoneticiye Giiven, Is Tatmini ve Is
Performanst

THE EFFECT OF ETHICAL CLIMATE ON SALESPERSON’S JOB
ATTITUDES, AND JOB PERFORMANCE: AN APPLICATION IN
PHARMACEUTICAL SECTOR

ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the effects of ethical climate on job
attitudes and job performances of salespersons in firms which operate in
pharmaceutical sector. The hypotheses proposed in the theoretical section of the paper
are tested by using data collected from 206 salespersons in drug firms operating in the
West Black Sea Region in Turkey. General findings of the research and suggestions for
sales managers and for future studies are involved in the final section. As a result of the
research, the findings that ethical climate has positive effects on organizational
commitment, supervisee trust and job performance; that supervisee trust has positive
effects on job satisfaction and organizational commitment; that organizational
commitment has positive effects on job performance have been obtained. In addition to
these, the findings that ethical climate has no effect on job satisfaction; that job
satisfaction and supervisee trust have no effect on job performance either.

Keywords: Ethical Climate, Organizational Commitment, Trust In Supervisor, Job
Satisfaction and JobPerformance


mailto:sselimeren@gmail.com

110 Selim Said EREN — Ozgiir HAYATOGLU

1. GIRiS

Bilgiye ulagsmanin olduk¢a kolaylastigi, teknolojideki bas dondiiriicii
gelismelerin yasandigi bir ortamda, artik isletmeler de yogun ve siirekli degisen bir
rekabet ortamuinda faaliyetlerini siirdiirmek durumundalar. Kiiresel rekabetin yeni
dinamikleri isletmelerin basta yonetim olmak iizere pazarlama ve satis anlayislarini da
degistirmektedir. Gliniimiizde satis anlayisi; kisa vadede satig yaparak gelir elde etme
yerine, artan rekabet karsisinda, daha uzun vadeli satis anlayisinin benimsenmesini
zorunlu kilmaktadir. Isletmelerin siirdiiriilebilir bir basar1 elde etmesi, kendini diger
isletmelerden farkli kilan degerlerinin farkinda olmalariyla gerceklesebilir. S6z konusu
degerleri olusturmak ve devamliligini saglamak, c¢alisanlar1 etik davranislara
yonlendiren bir etik ortamin yaratilmasi ile miimkiin olabilmektedir.

Globallesmenin artmasi, etik sorunlarla yeni ve farkli temellerde ugrasma
ihtiyacint da beraberinde getirmekte (Koh ve Boo, 2001: 310), son yillarda etik ve
etiksel davranig konularina duyulan ilgi de giderek artmaktadir. Nitekim is hayatinda
karsilagilan etik olmayan davranis ve kararlarin artmasi da bu konuyu giindeme
tasimustir. I¢inde bulundugumuz dénemde bilisim ve iletisim teknolojilerinin saglamig
oldugu avantajlardan biri de, kurumsal diizeyde her davranisin disaridan
izlenebilmesidir. Isletmelerde zaman zaman karsilasilan usulsiizliik, kayirmacilik ve
adaletsizlik gibi etige aykirt davraniglarin bu ortamda daha ¢ok dikkat c¢ekecegi bir
gercektir. Bu gergeklik, isletmelerin daha duyarli olmalarina neden olmaktadir
(Donertas, 2008: 1).

Kurum igerisinde iist diizey yoneticiler tarafindan olusturulacak etkin bir etik
iklim, kurumun hem i¢ ¢evre faktorleri hem de dis ¢evre faktorleri {izerinde olumlu
etkiler olusturarak, toplum diizeyinde de olumlu ekonomik ve sosyal gelismeler
saglayacaktir (Biger, 2005: 2). Yapilan ¢aligmalar orgiitteki etik ikilimin, ¢alisanlarin
etik davranislari tizerinde 6nemli bir etken oldugunu gostermektedir (Deshpande, 1996:
315).

Isletmelerin adeta bir aynasi ve kimligi niteliginde olan ve satis giiciinii olusturan
¢alisanlarinin belirli bir sorumluluk ve ahlak ¢ergevesinde hareket etmelerini saglamak
amaciyla isletmenin olumlu bir etik iklimine sahip olmasi vazgegilmezdir. Hizli
degisen, daha dinamik ve karmasik bir ¢cevrede faaliyet gosteren satig elemanlarinin etik
davranmalarinin 6nemi de giderek artmaktadir. Ozellikle kisisel satisin 6n plana ¢iktigi
ilag sektdriinde tibbi satig miimessillerinin doktorlarla iligkilerinden dogan bu tiir
davraniglar siirekli olarak bir tartisma konusu da olmaktadir. Satig elemanlari tarafindan
olumlu algilanan etik iklim firma degerinde ve firma imajinda pozitif etkiler
olusturacagi gibi, ¢alisanlarin Orgiitsel bagliligim, is tatminini ve yoneticiye duyulan
giiveni yiikseltip; is performanslariin artmasinda da etkili olacaktir.

Bu diisiinceden hareketle tasarlanan ¢aligmada, satig elemanlarinin etik olmayan
davranislarinin isletmeye Onemli maliyetler yiikleyecegi disiiniilen ilag sektorii
uygulama orneklemi olarak secilerek, etik iklimin; orgiitsel baglilik, yoneticiye giliven,
is tatmini ve is performansi lizerindeki etkileri ortaya konmaktadir. Calisanlarin is
performansint arttiran unsurlar bilindigi takdirde, yoneticiler is ortamini ¢alisanlari i¢in
daha verimli hale getirerek, bu bilgileri hem Orgiitin hem ¢aliganin lehine
kullanabilecektir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Etik iklim

Etik iklim kavrami Orgiitlerdeki etik durumlari tahmin etme ve agiklamaya
yonelik bir yol olarak tanimlanabilir (Wimbush ve ark., 1997: 1707). Dogru ve yanlis
sorusuyla ilgili olan tiim 6rgiitsel degerler orgiitiin etik iklimine katkida bulunmaktadir
(Cullen, Victor ve Stephens, 1989: 50). Etik iklim, ¢alisanlara problemleri degerlendirip
alternatifleri g6z 6niinde tutmakta yardimci olurken, kabul edilebilir olan ve olmayan
davraniglar hakkinda karar vermeleri konusunda da yol gostermektedir (Barnett ve
Schubert, 2002: 281). Calisanlarin hangi problemleri etik ile iligkilendirdigini
belirlemekle kalmayip, bu sorunlar1 anlama, 6lgme ve ¢dzme konusunda hangi ahlak
kriterlerini kullandiklarin1 da belirlemektedir. Bu siire¢ igerisinde orgiitsel degerler,
cesitli ¢ciktilart etkileyen eylemelere doniigmektedir. Etik iklim, ¢alisanlarin iliskilerinin
dogasim da etkileyebilmektedir (Barnett ve Schubert, 2002: 289).

Bir orgiitteki etik iklim, etik catigmalarin ele alinis bigimlerini, bu ¢atigmalarin
¢Ozlim siireclerini ve bu ¢ozlimlerin 6zelliklerini etkilemektedir (Victor ve Cullen,
1988: 105). Bir isletmede etik iklimin bilinmesi ile yonetim, orgiitin etik ikliminin
kendi kisisel degerleri ve oOrgiitiin stratejik amaglartyla uyumlu olup olmadigini
belirleyebilmektedir (Cullen, Victor ve Stephens, 1989: 60). Yoneticiler stratejilerini
yapilandirmadan ve calisanlarin etik davraniglarini giiglendirmeye baslamadan once
kurumdaki etik iklim tipini belirlemelidirler. Ciinkii farkli iklimler farkli etiksel yonetim
stratejilerini gerektirecektir (Deshpande, 1996: 319).

Satis elemanlarmin etik olmayan davraniglar sergiledigi diigiiniilen firmalarin
iiriinlerinin migteriler tarafindan daha az tercih edildigi sdylenebilir. Bu, satis
elemaninin etik davranip davranmamasinin ¢alistigi isletmenin ticari basarist agisindan
olduk¢a onemli oldugunu gostermektedir (Trawick ve Swan, 1991: 18). Satig
elemanlarinda hatta bazen satis yoneticilerinin davraniglarinda da goriilebilecek etik
problemler; riigvet, dogruluk, diristliik, aldatici fiyat, aldatict mamul, mahremiyet,
verilerin manipiilasyonu, satin alma kararlar1 sekilde siralanabilir; (Chonko ve Hunt,
2000: 238- 239).

2.2. Orgiitsel Baglihk

Orgiitsel baghlik literatiiriinde belki de en fazla kabul géren tanimlama Porter,
Steers ve Mowday (1974) tarafindan yapilmistir. Yazarlar orgiitsel bagliligi, bireyin
belirli bir orgiitle 6zdeslesme ve bu oOrgiite giiglii baglanma derecesi olarak
tanimlamiglardir. Bu tanima gore orgiitsel baglilik, bireyler orgiitle 6zdeslestiklerinde ve
de orgiitsel ama¢ ve degerler yoniinde caba sarf ettiklerinde ortaya g¢ikmaktadir.
Orgiitsel baglilik, genel olarak “belirli bir orgiitiin {iyesi olarak kalmaya yonelik giiglii
bir istek”; “orgiit adina yiiksek diizeyli ¢aba gosterme istegi” ve “orgiitiin degerlerine ve
hedeflerine inanilmasi, benimsenmesi” bigiminde tanimlanmaktadir (Mowday ve dig.,
1979: 226). O’Reilly ve Chatman (1986: 494) de, orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitteki
aragsal birlikteligini anlatan bireysel ¢ikar ve kazanimlara ulasmay1 amaglayan “uyum”
boyutu, orgiitteki diger bireylerle yakin olma duygusuyla kendini ifade ettigi
“0zdeslesme” boyutu ile bireysel ve oOrgiitsel amag¢ ve degerlerin uygunlugu olan
“i¢sellesme” boyutunu igeren ve bireyin orgiitle biitiinlesme derecesini ifade eden bir
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kavram oldugunu belirtmektedir. Bir baska tanima gore orgiitsel baglilik, orgiite yonelik
pozitif bireysel tutumlar olarak tanimlanabilir. Bu kavram, firmanin degerleri ile kisisel
6zdeslesme, hedeflerine kisisel baghlik ve firmaya yonelik 6nemli diizeydeki bagliliga
isaret etmektedir (Le Bon ve Merunka, 2006: 399). Satis elemanlarinin oOrgiitsel
bagliligi, onlarin orgiite olan sadakatlerinin giigliilliigiine isaret etmektedir. Yiiksek
diizeyde bagli olan ¢aliganlar, orgiitiin hedeflerini igsellestirmis ve orgiitlin iyiligi i¢in
kendilerini adamiglardir (Agarwal, 1999: 4).

2.3. Yoneticiye Giiven

Orgiitlerin hayatta kalmasi ve basarili olmasi icin giiven hayati bir konudur.
Giiven olmadan fikir paylasimi, yenilik, ig tatmini ve motivasyon da olamayacaktir.
(Hurley ve Siebers, 2007: 7). Yoneticiye giiven kavraminda, temel kani yoneticinin
davraniglarinin ¢aliganin zararina degil, yararina olacagi yoniindedir (Perry ve Mankin,
2007: 166).

Giivenilir bir yonetici, “s6ziine inanilan, sadik, diiriist, tutarli, kendisinden zarar
gelmeyen, iyiliksever, ayrimcilik yapmayan, yaptigi her sey agik olan ve denetlenebilen
kisidir” (Gokirmak, 2003: 138). Bir orgiitte ¢alisanlarin yoneticilerine olan giivenleri,
yoneticinin teknik ve kavrayabilme yetenegine, dogruluk ve diiriistligiine, yaptigi
islerdeki basarilari ve kararlarindaki isabet derecesine bagli olmaktadir. Bu da
calisanlarin yoneticiye olan giivenlerini etkilemektedir (Zaheer ve dig., 1998: 148).

Yoneticiyi orgiit iiyelerinin gdziinde giivenilir yapan, onun kisisel biitiinliigii ve
yonetsel etkililigidir. Yetkinlik, tutarlilik, diiriistliik, yardimseverlik, ilgi gdsterme
ozellikleri, yoneticinin ¢alisanin goziinde giivenilirligini arttiran, sadece kendi ¢ikarini
diistinmedigini gosteren, dolayistyla bir etik zemine dayali kisisel biitiinliigl belirlerken,
diger yandan kontroliin paylasimy, iletisimin kalitesi ve yetki gliglendirmeye goniilliiliik,
yoneticinin  yonetsel etkililigini belirleyerek ona yonelik giivenilirlik algisini
etkilemektedir (Whitener, 1998; Erdem, 2003: 173).

2.4. is Tatmini

Locke (1969) is tatminini, kiginin igini basarmasindan veya isin yapilmasi igin
bagkalarina yardimci olmasindan kaynaklanan memnuniyet verici duygusal durum
olarak agiklamaktadir. Is tatmini, kisinin is durumuna kars1 hissetmis oldugu olumlu
duygusal tepkilerin bir yansimasi olarak da tanimlanabilir. s tatmini kisinin isinden
hoslanmasi, isine karst olumlu duygular beslemesidir (Brooke Jr. ve dig., 1988: 141).
Ayrica is tatmini, iggdrenin isini veya is yasamini degerlendirmesi sonucu ulastigi haz
duygusudur (Glisson ve Durick, 1988: 64). Diger yandan tatminsizlik, c¢aligsanin,
orgiitiin 6dil politikast veya orgiitsel gelisme diizeyinden hosnut olmadiginin isaretidir.
Isgdrenin yoksun birakilma duygulari veya yetersiz 6diil ve 6zendirme politikasinin
tatminsizlik yaratacagi ve Orgiitiinii degistirme egilimlerini gii¢lendirecegine dikkat
¢ekilmektedir (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 560).

Is tatmini, calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaminda, bireysel,
fizyolojik, ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir. s tatmini denince, isten elde edilen
maddi ¢ikarlar ile iscinin, “beraber ¢alismasindan zevk aldigi is arkadaglar ve eser
meydana getirmesinin sagladigi mutluluk” akla gelmektedir (Simsek ve dig., 2003:
150). Bu baglamda caliganlart motive ederek isten tatmin duygularim gelistirmek ve
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ayni zamanda tiretimi maksimize etmek yoneticilerin temel gorevlerinin basinda
gelmektedir (Erdogan, 1991: 171). Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en
énemli kamt is tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bigimlerde, ani
grevler, is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin
ardinda yer almaktadir (Kahn, 1973: 94).

2.5. is Performansi

Is performansi, “belirli bir isin yerine getirilmesi ve tamamlanmas1” (Chiu, 2004:
82); “bir is, fiil, eser yapma, yerine getirme, calisma ve isleme” (Oncer, 2000: 134); “bir
isi yapan bireyin, o isle amaglanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigi ve neyi
saglayabildiginin nicel ve nitel olarak ifadesi” (Akal, 1992: 1); bir isin miktar, nitelik,
zaman ve maliyet etkinligi dikkate alinarak yapilmasi” anlamlarina gelmektedir (Smith
ve Goddard 2002: 250).

Calisanlarin orgiit i¢indeki performansimi kigisel 6zellik ve yetenekleri, isini
basarma arzusu, yonetimin bu arzuyu harekete gegirme kabiliyeti ve saglanan calisma
ortam belirlemektedir. Is performansi, sadece calisana bagh bir sonuc degildir.
Calisanin kisisel ozellikleri, becerileri, yetenekleri ve basarma arzusunun yaninda
yonetimin bu arzuyu hareketlendirme yetenegi ve c¢alisma ortami, birlikte is
performansint  belirlemektedir (Ersen, 1997: 113). Calisanlarin performanslarimin
yiiksek olmasi, Orgiitlerin amaglarina ulagsmalarini kolaylastirmaktadir (Ertan, 2008: 42).
Dolayistyla, orgiitlerin de calisanlarin da amagclarina ulagmalari, biiylik olclide is
performanslarinin yiliksek olmasina bagl olmaktadir. Yiiksek performansli ¢aliganlara
sahip Orgiitler, ekonomik ve sosyal amagclarina ulasirlarken, yiiksek performansh
calisanlar yerlerini garantilemekte, terfi olanaklarindan yararlanmakta, maddi ve manevi
odiiller kazanarak amaclarina ulagsmakta ve Orgiitiin amaglarina hizmet etmektedirler.
Orgiit performansmi degerlendirmede gogunlukla satislardaki artis, pazar payi, iiriin
gelistirme ve pazar gelistirmeye bakilmaktadir (Wu ve Cavusgil, 2006: 84).

3. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Etik iklimin; orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi birtakim
ciktilar tizerindeki etkisi bilindigi takdirde, yoneticiler, Orgiitten ayrilma niyetini
azaltarak, baglilik ve tatmini arttiracak uygulamalara yonelebilirler (Schwepker, 2001:
40). Etik iklimin etkili oldugu baslica alanlardan birini Orgiitsel baglilik olarak
agiklamak miimkiindiir (Martin ve Cullen, 2006: 177- 180). Etik iklim tiirlerinden olan
ilkelilik ikliminin ve orgiitsel bagliligin profesyonel ve profesyonel olmayan ¢alisanlar
acisindan farkli sonuglar dogurmasi beklenmektedir. Profesyonel ¢alisanlardan, mesleki
ilkelerini igsellestirerek onlart drgiitiin normlarmin istiinde tutmalart beklenmektedir.
Bu durumda orgiitler, igsellestirilmis mesleki deger ve normlarla uyumlu etik iklimler
gelistirdikleri takdirde, orgiitsel baglilik artacaktir (Cullen, Parboteeah ve Victor, 2003:
130- 131).

Schwepker (2001), satis elemanlar {izerinde yaptigi ¢alismasinda oOrgiitiin etik
iklimi ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliskinin varligini1 ortaya
koymustur. Arastirma, fiziksel, psikolojik ve sosyal olarak drgiitten ayr1 diisiiniilen satis
giicli i¢in dahi Orgiit ikliminin etkisinin anlagilmasi agisindan &nem tagimaktadir.
Cullen, Parboteeah ve Victor (2003), arastirmalarinin sonucunda yardimseverlik
iklimleri ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski, ilkelilik iklimleri ile oOrgiitsel
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baglilik arasinda ise sadece profesyonel calisanlar acisindan pozitif iliski saptamistir.
Mehmet Emin Elgi (2005) de benzer sekilde galismalarinda, etik iklimi ile ¢aliganlarinin
orgiitsel baglilik algilar1 arasinda olumlu bir iliskinin varliginmi ortaya koymustur. Ayrica
Jaramillo, Mulki ve Solomon (2006), etik iklimin satis elemanlarinin ig davranislarinda
olumlu etkiler yarattigini, isten ayrilma niyeti ve is stresinin azalmasina neden olarak,
orgiitsel baglilikta artig meydana getirdigini gostermislerdir.

Yonetimsel kararlarda firmanin yol gosterici ilkelerini resmi olarak tespit eden
etik kodlar, yoneticilere sayisiz etik ¢ikmazi ¢dzmek ve calisanlarinin yoneticilerine
olan giivenini geligtirmede yardimei1 olabilmektedir. Yoneticilerin etigi vurguladiklari,
sozlerini tuttuklart1 ve etik bir rol model olarak hizmet verdikleri bir ortamda,
calisanlarin yoneticilerine giivenmeleri muhtemeldir (Mulki, Jaramillo ve Locander,
2006: 19). Etik iklim, calisanlarin davraniglarini dikte eden orgiitsel yol gdsterici
ilkelerin varligiyla ilgili oldugundan, ydneticisinin giivenilir olduguna ve etik
davranacagina dair inancini arttirabilir. Dolayisiyla etik iklim, yoneticiye giiven
acisindan 6nemli bir unsurdur (Mulki, Jaramillo ve Locander, 2006: 20). Cakar (2005:
107), vakif ve devlet iiniversitelerinde akademisyenler iizerinde yaptigi ¢aligmasinda;
orgiitsel giiven, orgiitsel etik ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligkiler saptamistir.

Olumlu etik iklim, iyi performans olusturmada yardimeci olabilir. Bu strateji
dogrultusunda, pozitif etik iklim; performans {iizerine pozitif etkide bulunacaktir.
Olumlu bir etik iklim, maliyetleri diisiirme yoluyla karlilig1 artiracak ve iyi saticilarin
firmaya baglanmasini saglayacaktir (Weeks ve dig., 2004: 203). Etik iklim ile satis
elemanin is performans: arasindaki iliskiyi arastiran ¢aligmalarin eksikligi bu alanda
daha fazla c¢alisma yapilmasimi gerekli kilmaktadir. Bir oOrgiitiin etik ikliminin
calisanlarin is performansi iizerine etkisi var mi1? Ya da diger degiskenler araciligiyla bir
iligki var m1? (Schwepker, 2001; Jaramillo ve dig., 2006; Mulki ve dig., 2006). Bu
sorularin cevaplar1 yapilan birka¢ ¢alismada yanitlanmaya g¢ahigilmistir. Jaramillo ve
dig., (2006), etik iklimin satig elemanlarinin i davraniglarinda olumlu etkiler yarattigini
ve isten ayrilma niyeti ile is stresinin azalmasina neden olarak da, performansta artig
meydana getirdigini ortaya koymustur.

Etik iklimin etkili oldugu diger alanlardan birini de is tatmini olarak agiklamak
miimkiindiir (Martin ve Cullen, 2006: 177- 180). Etik bir iklim, diiriistliik ve giiven gibi
onemli degerleri yiicelttigi i¢cin daha memnuniyet verici bir ¢aligma ortami olusmasina
yardimci olur, bu da is tatmini seviyesini arttirmaktadir (Schwepker, 2001; Valentine ve
dig., 2006). Koh ve Boo (2001) ¢alismalarinda, etik iklim ile is tatmini arasinda olumlu
yonde bir iliski ortaya koymustur. Caligmanin sonucuna gore orgiitte ne kadar olumlu
bir etik iklim varsa c¢alisanlarin islerinden aldiklari tatmin seviyesi de o derece yiiksek
olmugtur. Benzer sekilde Vitell ve Davis (1990); Desphande (1996); Joseph ve
Desphande (1997) de g¢alismalarinda etik iklim ile is tatmini arasinda Onemli bir
iliskinin varligina isaret etmektedirler. Sims ve Kroeck (1994) orgiitiin etik iklim
uygulamalarini kullanarak ¢aliganlarmin is tatminlerini etkileyebileceklerini ortaya
koymustur.

Bu nedenle; orgiitiin _etik _iklimi, satis _elemanimn_orgiitsel _baghlik (HI),
yoneticive duydugu giiven (H2), is performansi (H3) ve is tatmini (H4) algilarini pozitif

yénde etkiler.
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Giiven, karsilikli etkilesim gercevesinde olusmakta ve hem kigilikten hem sosyal
sistemden etkilenmektedir. Yoneticisine giivenen calisanlar, yenilik yapmak, iiretmek
ve harekete gegmek konusunda kendilerini daha 6zgiir hissetmektedirler. Y0oneticisine
giivenmedigi halde mutlu olan ¢alisanlar olabilir ancak yiiksek is tatmini yOneticiye
giivenin yiiksek olmasiyla saglanabilir (Perry ve Mankin, 2007: 165- 166). Yoneticiye
giivenmenin sonuglari, yoneticiden memnunluk, is tatmini ve yenilik¢i davraniglarin
artmasidir (Tan ve Tan, 2000: 244- 247). Yoneticiye giivenin is tatmini, Orgiitsel
baglilik, stres, iiretkenlik ve bilgi paylasimi gibi pek ¢ok unsur iizerinde giiglii bir etkiye
sahip oldugu kanitlanmistir (Neves ve Caetano, 2006: 353- 354; Renzl, 2007: 207- 209).
Borii ve Glineser (2005: 140) ise, yaptiklar1 calisma ile liderlik tarzinin is tatminine olan
etkisini ve bu iligki icerisinde yoneticiye duyulan giivenin 6nemine deginmis ve liderin
astlariyla olan iligkilerinde sergiledikleri tarzin ve astlarin goziinde giivenilir olmanin
6nemini vurgulamislardir.

Giiven, caliganlarin belirsiz durumlarda 6rgiitiin davranislarinin tutarli olacagi ve
Orgiitiin ¢alisanlarina yardimei olacak sekilde davranacagina dair duyularmi ifade
etmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlar eger yoneticilerine giiveniyorlarsa, orgiitlerine bagl
kalacaklardir (Neves ve Cactano, 2006: 360). Yiiksek giiven ortaminda calisanlar,
orgiitsel otoriteleri daha giicli destekler ve oOrgiite baglanirlar, Orgiitiin amaglari,
normlari, degerleri ile 6zdeslesirler. Giiclii bir giiven iklimine sahip orgiitlerde, iiyelerin
kuruma bagliliklarmin  artmasi, 6zdeslesmenin  kolaylasmas: ve performansin
yiikselmesi beklenir. Diisiik giiven ortaminda ¢aliganlar, drgiite yabancilagirlar, iiyelerin
kendilerini koruma ve mesrulagtirma gayretleri ¢ok zaman alir ve bu durum
performanslarini olumsuz etkiler; riske girmek istemezler. Karar siirecleri zarar goriir.
Herhangi bir yenilik veya degisim siiphe ve direncle karsilanir, diisiik performans ve
orgiite diisiik baglilik s6z konusu olur (Erdem, 2003: 165- 166).

Birey orgiitliin veya yoneticisinin giivenilirligine inaniyorsa, bu onun bagliligini
arttiracaktir. Yani sorunlar ortaya ¢iksa dahi mevcut iligkisini stirdiirmek igin istek
duyacaktir. Birey iligkiyi siirdiirecektir, ¢linkii giivenin var olusu ¢ikabilecek sorunlarin
¢Oziimiinii kolaylastiracak olan empatiye neden olacaktir (Kamer, 2001: 29). Neves ve
Caetano (2006) ise, yoOneticiye giivenin Orgiitsel bagliligi arttirdigini  gostererek,
yoneticisine duyulan giiveni diisik olan kisilerdeki duygusal bagliligin da diisiik
oldugunu ortaya koymustur.

Giiven, orgiit kiiltiirli gibi, tepe yonetimi tarafindan gii¢lii ve goriiniir bir baglilik
gerektirmektedir. Orgiitlerde giiven yukaridan baslayip ve asagiya dogru yayilmaktadir.
Giliven ortami yaratmada baslica sorumluluk, hiyerarginin avantajlarindan
yararlanmaktan hoglanan ve anahtar bilgilere daha fazla ulagan yoneticiye aittir. Oysaki
yoneticiler  otoritelerinin  sarsilmasindan  korktuklar1 i¢in  giiveni  sakincali
bulmaktadirlar. Cogu yonetici - ast iligkisinde giiven eksikligi bulunmakta ve
orgiitlerdeki verimsizligin en biiyiikk nedenlerinden birinin ¢alisanlar ve ydnetim
arasindaki yaygin gilivensizlikten kaynaklandigi goriilmektedir. Bir yonetici astlarina
emir verebilir, ancak giiven ortami olmadan, g¢alisanlart asla en iyi performanslarini
sergilememektedirler (Mishra ve Morrissey, 1990: 444- 461).

Pazarlama ve diger alanlarda verimli iliskileri besleyen faktorler arasinda en
yiiksek mevki giivene verilmistir. Mevcut arastirmalarda gilivenin iginde olan degere
yonelik (glivenin performans igin iyi olduguna dair) gii¢lii bir normatif Snyargi
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bulunmaktadir. Bilimsel literatiirle uyumlu olarak popiiler basinda giiveni etkin orgiitsel
iliskiler ve performansin isareti olarak yliceltmektedir ve yoneticilerin etkinliginin
astlarmin giivenini kazanma yeteneklerine bagl olarak algilamaktadir. Ornegin satis
ortaminda, yonetici satig elemanimin orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in en list diizeyde
caba ve baglilik gosterecegine giiven duyar. Karsilikli olarak, satig elemani yoneticinin
iyi niyetli olduguna (destek saglayacagi isle ilgili gorevlerde ve performans
degerlendirmelerinde adalet ve tarafsizlik gosterecegine ve satig elemaninin iyiligini g6z
ontinde bulunduracagini) giiven duyar. Bu nedenle satig elemaninin yoneticinin iyi
niyetine olan giliveninin satig performansini artiracagina inanilir (Atuahene - Gima ve
Li, 2002: 61). Rich (1997: 319), yoneticiye duyulan giiven ile satis performansindan
ziyade genel is performansi arasinda pozitif iliski bildirmektedir.

Satis _elemaninin_yoneticive duydugu giiven, is tatmini (H5), orgiitsel baghilik
(H6) ve is performansi (H7) algilarini pozitif yonde etkiler.

Mowday, Steers ve Porter (1979), orgiitsel baglilik ve is tatmininin birbirleri ile
yiiksek derecede iliski igerisinde olduklarini, ¢alisanlarin firma ve firmanin degerleri ile
hedeflerine olumlu duygular beslediklerini ifade etmislerdir. Orgiitsel baghligin yiiksek
olmasi, iggiicii devir hizinin azalmasini saglamaktadir. Baglhilig: yiiksek olan galiganlarin
ise kars1 daha az devamsizlik yapmakta ve yiiksek performans gostermek igin daha fazla
motivasyona sahip olduklar: gériilmektedir (Powell ve Meyer, 2004: 172).

Is tatmininin ¢alisanlarin performansma olumlu katkilar saglayacag goriisii
hakimdir (Rusbelt ve dig., 1988). Is tatmini, belirli sinirlar dahilinde performansi
etkileyecektir. Caligsanlar mutlu olurlarsa, daha verimli c¢alisarak buna karsilik
vereceklerdir. Yiiksek basar1 da goriinlir yontemlerle ddiillendirilir ve 6zendirilirse is
tatmini artacaktir. Genellikle 6diiller iyi bir performansin sonucu olarak ortaya gikar.
Esit olarak algilanan bu 6diiller tatmini, tatmin de performansi etkiler. Is tatmininin
performans tizerindeki etkisini karsilikli bir iligki olarak gérmek daha dogru olacaktir.
Performans ile tatmin arasindaki iligki; tistiin performansin tatmini artirmasi, bunun da
sonraki dénemde performansa yansimasi olarak aciklanabilir (Barutgugil, 2002). Is
tatmini ile performans arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi i¢in g¢alisanin kisilik
Ozelliklerinin yani sira, 6diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi diger destekleyici
unsurlarin da olmas1 gerekmektedir. Is tatmini yiiksek is gorenlerin, is tatmini diisiik
olan isgdrenlere oranla daha fazla performans gosterecegi beklenilmektedir (Akinei,
2002).

Satis _elemanumn_is tatmini, orgiitsel baghlik (HS) ve is performansit (H9)
algilarini pozitif yonde etkiler.

Orgiitsel baghilig1 yiiksek olan calisanlarin, daha gayretli olacaklari, islerini
basar1 ile yerine getirecekleri, iistleriyle ve ¢aligma arkadaslariyla olumlu iligkiler
kuracaklar1 6ngoriilmektedir. Buna karsilik, baglilig diisiik olanlarin isteksiz, gayretsiz,
dolayisiyla verimsiz olacaklari beklenmektedir (Chiu, 2004: 32). Yapilan ¢aligmalarda
Orgiite olan baglilikla is performansi arasinda pozitif iligkiler ortaya konmustur.
Orgiitsel bagliligi yiiksek olan ¢ahisanlarn verimliliklerinin de yiiksek olacag
beklenebilir. Nitekim diger birgok aragtirma bulgusu da orgiitsel baglhlikla is
performansi arasinda olumlu bir iliskinin oldugunu gostermektedir (Chiu, 2004: 76).
Bazi arastirmalarda ise orgiitsel baglilik ile performans arasinda ya ¢ok diisiik bir iligkisi
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saptanmis ya da hicbir iligki bulunmamistir (Morrow, 1983: 490). Bunun performans
6l¢menin zorlugu ile iligkili oldugu ileri siiriilmektedir.

Satis elemanimn orgiitsel baghilhigi, is performans: (HI10) algisimi pozitif yonde
etkiler.

Calismanin uygulama asamasinda etik iklimin ¢alisan davraniglarina olan
etkilerini 6lgmeye doniik olarak anket yonteminden yararlanilmistir. Anket yardim ile
ilag sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde, etik iklimin; satis elemanlarinin orgiitsel
bagliligina, is tatminine, yoOneticiye duyulan giivene ve bu faktorlerin is
performanslarina etkisini inceleyen asagidaki arastirma modeli gelistirilmis ve
hipotezler test edilmigtir. Model {izerinde gosterilen oklar degiskenler arasinda beklenen
iligkileri yani test edilen hipotezleri ifade etmektedir.

Sekil 1 Arastirmanin Genel Modeli

ORGUTSEL
BAGLILIK
A

ETIK IKLIM

IS
PERFORMANSI

A 4

iS TATMINI

A 4

A

YONETICIYE
GUVEN

4. DEGISKENLERIN OLCUMU ve VERI

Tiirkiye’de faaliyet gosteren tibbi ilag firmalarinin miimessillerinin hedeflendigi
bu calismada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmigtir. Gelistirilen arastirma
modelinin testi amaciyla, degiskenlerin 6l¢iimii ve katilimer algilarinin belirlenmesinde
kullanilacak verilerin toplanmasi i¢in uygulanan anketin olusturulmasinda, genis bir
literatiir arastirmasi yapilarak, degiskenlerin 6l¢limiinde gegerlilik ve giivenilirlikleri
daha onceki c¢alismalarda onaylanmis Slgeklerden yararlanilmistir. Arastirmada satis
elemanlarina yoneltilen ve asagida belirtilen Olgeklerin  Olglimiinde 5°1i  Likert
Olgeginden yararlamilmigtir. Bu amagla degiskenlerle ilgili 6lglimlerde 1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiltyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum
segeneklerini temsil etmektedir.

Arastirmaya konu olan etik iklim degiskeni 6l¢imiinde C.H. Schwepker (2001)
tarafindan gelistirilmis olan “Calistigim firmanin resmi ve yazili etik kurallar1 vardir;
Calistigim firma kesinlikle etik kurallara uyulmasi i¢in zorlar; Calistiim firmanin etik
davraniglara iliskin politikalar1 vardir; Calistigim firma etik davranig politikalart
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konusunda beni zorlar; Calistigim firmanin iist yonetimi etik disi davraniglarin higbir
kosulda hos goriilmeyeceginin bilinmesini saglamistir; Eger calistigim firmamda bir
satig gorevlisi etik olmayan davranigi yapar ve bu davranisin sonuglari1 dncelikle kigisel
kazang saglarsa, derhal cezalandirilir; Calistigim firmamda eger bir satig gorevlisi etik
olmayan davranigt yapar ve bu davranisin sonuglart dncelikle kurumsal kazang saglarsa,
derhal cezalandirilir ” seklinde siralanan etik iklim 6lgekleri kullanilmistir.

Ayrica satig elemanlarinin orgiitsel bagliliklarinin &lglimiinde Porter ve dig.
(1974) tarafindan gelistirilmis 6lcek kullanilmustir. Orgiitsel baglilik &lgeginin
Olciimiinde gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanmis “Bu oOrgiitiin  bagarili olmasina
yardimci olabilmek i¢in normalde beklenenden daha fazla ¢aba ortaya koymayi isterim;
Ben orgiitiimii calismak icin milkemmel bir yer olarak arkadaslarima éviiyorum; Benim
ve Orgilitiimiin degerleri ¢cok benzerdir; Bu Orgiitiin bir pargasi oldugumu sdylemekten
gurur duyuyorum; Bu 6rgiit, is performansi yoniinde bana gergekten en iyi sekilde ilham
vermektedir; Calismak i¢in degerlendirdigim orgiitler igerisinden bu Orgiitii se¢tigim
icin ¢ok memnunum; Bu orgiitiin gelecegi ile gergekten ilgiliyim; Bu orgiit
caligilabilecek en iyi orgiittiir” sorulart kullanilmustir.

Satis elemanlarinin yoneticiye duydugu giiveni 6l¢mek igin ise, McAllister
(1995) tarafindan gelistirilmis ve 5 sorudan olusan Ol¢ek kullanilmistir. Yoneticiye
duyulan giivenin Ol¢limiinde kullanilan sorular sunlardir: “Yoneticimle aramda
paylasimet bir iligki vardir; biz yaptigimiz isle ilgili fikir, duygu ve umutlarimizi serbest
olarak paylasiriz; Iste karsilastigim zorluklarla ilgili olarak yoneticimle serbestce
konusabilirim; Yo6neticimle problemlerimi paylasirsam, onun yapici ve ilgili bir bicimde
tepki verecegini bilirim; Artik birlikte ¢alisamayacak olsak, her ikimiz de bir kayip hissi
duyariz; Is iliskimizde yoneticimle 6nemli diizeyde duygusal yatirimlar yaptigimizi
soyleyebilirim”.

Arastirmada satis elemanlarinin is tatminini 6lgmek igin Churchill, Ford ve
Walker (1974) tarafindan kullanilan, Comer, Machleit ve Lagace (1989) tarafindan
gelistirilen “Miisterilerim verdikleri sozleri tutar; Misterilerim giivenilir kisilerdir;
Miisterilerim sadik kisilerdir; Miisterilerim anlayislt kisilerdir” sorularindan olusan
Olgek esas alinmustir.

Ayrica nihai bagimli degisken olarak ele almman 1is performansinin
degerlendirilmesinde ise, Sujan, Weitz ve Kumar (1994) tarafindan gelistirilmis 6l¢ek
kullanilmis olup, ilgili 6l¢ekteki sorular; “Firmamin pazar payna katki saglamada
oldukea etkiliyim; En yiliksek kar marjina sahip iiriinleri satmada oldukga etkiliyim;
Yiiksek diizeyde ciro (TL./$/euro) satis1 olusturmada oldukga etkiliyim; Yeni sunulan
driinlerin satistn1 hizli bir sekilde olusturmada oldukga etkiliyim; Satis bolgemdeki
temel misterileri belirlemede ve onlara satis yapmada oldukga etkiliyim; Satis
hedeflerini asmada oldukga etkiliyim; Satis yoneticimin hedeflerine ulagmasina
yardimci olmada oldukga etkiliyim” seklindedir.

Bahsedilen degisken ve dlgeklerden olusan anket yardimi ile elde edilen verinin
toplanmasi sirasinda 6l¢iimden kaynaklanan hatalari ortadan kaldirmak amaciyla 6n test
yapilmistir. On testte elde edilen sonuglara gore lgekler iizerinde gerekli kontrol ve
diizenlemeler yapildiktan sonra, genis kapsamli uygulamaya gegilmistir. Aragtirmanin
ana kiitlesini, Bat1 Karadeniz Bolgesinde faaliyet gdsteren ilag sektdriinde satis giictinde
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gorev alan satis elemanlar1 olusturmaktadir. Veri toplama yontemi olarak anket yontemi
kullanilmugtir. Oncelikle isletmelerle telefon baglantis1 kurularak arastirma ile ilgili
genel bir bilgi verilerek randevu talep edilmistir. Fiziksel olarak ulagilmasi miimkiin
olan satig elemanlariyla yiiz yiize gorlisme ile diger anketler ise kargo, posta, faks ve e-
mail ile gergeklestirilmistir. Veri toplama uygulamasi Mayis 2010- Haziran 2010
araliginda gerceklesmistir. Bu donem igerisinde Bat1 Karadeniz Bolgesinde gorev yapan
250 satis elemanina anket formu gonderilmis ve bu anketlerin doldurulmasi istenmistir.
Sonucta degerlendirmeye uygun 206 anket elde edilmistir. Verilerin analizinde, SPSS
16.0 paket programi kullanilmistir. Analizler; faktdr analizi, giivenilirlik testleri,
degiskenlerin ortalamalar1 ve standart sapmalarini da igeren degiskenler arasindaki
iligkiyi gosteren korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi igin
uygulanan regresyon analizlerinden olusmaktadir.

5. VERI ANALIiZi ve BULGULAR

Arastirmaya katilanlarin olusturdugu veri temel demografik degiskenler
acisindan incelendiginde; katilimeilarin % 71,8’inin erkek, % 28,2’sinin bayan oldugu
goriilmektedir. Ayrica katilimcilarm % 70,9 gibi biilyiik bir kesiminin 34 yas alti, %
22,3’linlin 34- 38 yas araliginda ve geri kalan %6,8’inin 38 yasin iistiinde yer aldigi
gozlenmistir. Katilimcilarin egitim durumlar1 dikkate alindiginda ise, % 20,4’lik
kesimin lisans alt1 egitime sahip olmasmna karsin, % 62,6’lik kesimin lisans ve
%17,0’lik kesimin ise lisansiistii egitim diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu durum,
ila¢ sektdriinde satis giiclinde goérev alan satis elemanlariin oldukga yiiksek bir egitim
diizeyine sahip olduklarini gostermektedir.

Ankete cevap veren satis elemanlarinin bulunduklar isletmedeki calisma siireleri
incelendiginde, % 68.3 gibi biiyiik bir oranin 0- 5 yil, % 21’inin 6- 10 yil ve %
10.2°sinin de 11 yil ve daha fazla calistiklari goriilmektedir. Bu durum, ilag
sektoriindeki satis elemanlarinin bagli bulunduklari igletmede ¢alisma siirelerinin
oldukc¢a kisa oldugunu ortaya koymaktadir. Sektérde gesitli nedenlerden dolay1 isten
ayrilma niyetinin yiiksek oldugu bilinmektedir. Ayn1 zamanda sektoriin siirekli olarak
isgiiclinli yenilemesi bilingli ve ortiilii bir isgiicii politikasi olarak degerlendirilebilir.

Ankete cevap veren satis elemanlarinin % 19,3’{inlin aldiklar1 toplam icret
icerisindeki sabit maaglarinin orani % 41- 50 arasinda, % 14,3iiniin % 51- 60 arasinda,
% 30,6’smin % 61- 70 arasinda, % 22,6 ‘smun ise % 71- 80 arasinda oldugunu
belirtmistir Bu sonuglar bize, satis elemanlarinin biiyliik Olglide sabit maagla
ticretlendirildiklerini gostermektedir.

Arastirma kapsaminda veri toplamak igin kullanilan &lgeklerin gegerlilik ve
giivenilirliklerinin kontroliinde faktdr ve giivenilirlik analizlerinden yararlanilmistir.
Anketi olusturan Likert tipi toplam 31 soru kesifsel faktor analizine tabi tutulmus, en
uygun faktor yapisina Varimax doniigiimii ile ulasilmig, bu yapiy1 elde etmek igin ise 5
ifadenin disarida birakilmasi gerekli olmustur. Faktor analizi sonucunda toplam 5 faktor
ortaya ¢ikmig olup, bu faktérlerle agiklanan toplam varyans % 64.653’tiir. Tablo1’de
faktor yiikleri biiylikten kiigige dogru siralanmig, yalnizca ifadelerin yiiklendigi
faktorlere iliskin yiikler gosterilmistir. Faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya bagl
olarak degiskenlere iliskin Alpha giivenilirlikleri hesaplanmistir.
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Tablo 1 Giivenilirlik ve Faktor Analizi Sonuclar:

F1 F2 F3 F4 F5 | Cronbach's
A (alfa)

Etik Tklim 2 792
Etik Tklim 3 ,710
Etik Iklim 4 ,679 0.844
Etik Iklim 1 ,612
Etik Tklim 5 ,560
Orgiitsel Baglilik 5 ,706
Orgiitsel Baglilik 6 ,694
Orgiitsel Baglilik 4 ,680
Orgiitsel Baglilik 3 ,632 0.894
Orgiitsel Baglilik 7 ,604
Orgiitsel Baglilik 8 577
Orgiitsel Baglilik 2 564
Is Tatmini 3 828
Is Tatmini 2 764 0.858
Is Tatmini 4 ,651
Is Tatmini 1 ,621
Yoneticiye Giiven 3 175
Yoneticiye Giiven 2 770
Yéneticiye Giiven 1 ,696 0.858
Yoneticiye Giiven 4 ,581
Yoneticiye Giiven 5 ,503
Is Performans: 1 642
Is Performans 4 610
Is Performansi 2 585 0.809
Is Performansi 5 554
Is Performansi 6 518

Tabloda yer alan degerlerin gerek giivenilirlik ve gerekse yiiklenme katsayilart
acisindan kabul edilebilir sinir degerlerinin tizerinde ve yiiksek degerlerde oldugu
goriilmektedir. Is tatmini en yiiksek yiiklenme katsayilari ile gecerliligi en yiiksek
degisken olarak dikkati gekerken, is performansi bu alanda en diisiik katsayilara sahip
olmasina ragmen, genel kabul degeri olan % 40- 50 limitlerinin iistiinde olmasindan
dolay1 anlamli sonuglar saglamistir. Degiskenlere ait giivenilirlik degerleri dikkate
alindiginda ise, genel olarak tiim degiskenlerin % 60 olan kabul sinirinin dstiinde
oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu bulgulara gore calisma sonucunda toplanan verilerin ve
bunlardan elde edilecek degiskenlerin istatistiksel olarak gecerli ve giivenilir olduklari
sOylenebilir.

Dogrulayict faktor analizi ile gegerlilikleri dogrulanan degiskenler arasindaki
korelasyon degerleri ile tanimlayici istatistikleri dikkate alindiginda ortalama algi olarak
en yiksek degerin 4.45 ile etik iklime, en disiik degerin ise 3.13 ile is tatminine ait
oldugu goriilmektedir.

Arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki korelasyonlar incelendiginde,
orgiitiin etik ikliminin; satig elemaninin ydneticiye giiven duymasi (0,139), orgiitsel
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baglilik (0,381) ve is performansi (0,316) arasinda pozitif yonde anlamli iligkiye sahip
iken, etik iklim ile is tatmini (0,088) arasinda anlamli iligkiye sahip olmadig
goriilmektedir. Satis elemaninin yoneticiye giiven duymasi; is tatmini (0,304) ile
orgiitsel baglilik (0,386) arasinda pozitif yonde anlamli iligskiye sahip iken, is
performansi (0,104) arasinda anlamli iligkiye sahip olmadigi goriilmektedir. Satig
elemaninin Orgiitsel baghilig: ile is performansi arasindaki iliskiye bakildiginda, iki
degisken arasinda pozitif yonde ve p < 0.01 diizeyinde anlaml (0,285) bir iliski oldugu,
pozitif yonde anlamli iligkiye sahip oldugu goriilmektedir. Satis elemaninin is tatmini
ile ig performanst (0,122) arasinda anlamli iliskiye sahip olmadigi goriilmektedir.
Korelasyon analizi sonucunda elde edilen korelasyon katsayilart Tablo 2’de

gosterilmistir.
Tablo 2 Tiim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyon

Katsayilar

o - S

IS = = 17}
. e ki © g
2 s |2 g - g 2 g
2 S = = 2 g o) )
2 s s = 2 g g =
Z © c g = < g 5
380 + S = £ = S A
a o) n = © oy P oy
Etik iklim 4.4534 | 0.65045 1 0,381 [0,088 [0,139" [0,316
Orgiitsel Baglilik | 4.0277 [ 0.70568 | 0,381** 1 0,376** | 0,386™* | 0,285**
Is Tatmini 3.1262(0.91723|0,088 |0,376** 1 0,304** [ 0,122
Y6neticiye Giiven | 3.9136 | 0.74448 [ 0,139* | 0,386** | 0,304** 1 0,104
[s Performansi 4.1641]0.48436 | 0,316** [ 0,285** [ 0,122 |0,104 1
A Cronbach Alpha * p<0.01 ** p<0.05

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi
kullanilmig olup, regresyon modelleri SPSS 16.0 istatistik paket programi ile analiz
edilmis, elde edilen sonuglar ve hipotezlerin kabul ya da red edilme durumu asagida

strast ile agiklanmugtir.

flag sektoriinde etik iklimin, orgiitsel baghlik, is tatmini, yoneticiye duyulan
giiven ve i performansi lizerindeki etkilerini gostermek iizere kurulan ilk regresyon
modelinin analizi sonucunda, modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.
Analiz sonuglarina gore, etik iklim ile is performanst (= 0,269, p < 0.01) ve orgiitsel
baglilik ile is performanst (= 0,189, p < 0.01) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski oldugu goriiliirken, buna karsin is tatmini ile is performanst (= 0,034, p < 0.01)
ve yoneticiye giiven ile is performansi (f= - 0,022, p < 0.01) arasinda anlamli bir iligki
olmadigi ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 1 Arastirma Modeli Test Sonuclar:

Tliskiler Paramtre
Hipotez | Tahmini t P R? Test
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken Bi Degeri | Anlamlilik Sonucu
IsPerformanst | = | Etik iklim Hs 0,269 3,807 0,000 0,132 | Kabul
N Orgiitsel
Baglilik Hio 0,189 2,392 0,018 Kabul
= | Is Tatmini Hy 0,034 0,469 0,640 Red
o Yoneticiye
Giiven H; -0,022 -0,308 0,758 Red
Orgiitsel - | Etik
Baglilik Iklim H; 0,322 5,497 0,000 0,314 | Kabul
= | Is Tatmini Hg 0,269 4,417 0,000 Kabul
o Yoneticiye
Giiven He 0,259 4,238 0,000 Kabul
Is Tatmini = | Etik Iklim H, 0,047 0,696 0,487 0,086 Red
o Yoneticiye
Giiven Hs 0,298 4,415 0,000 Kabul
Yoneticiye o ]
Giiven Etik Tklim H, 0,139 2,009 0,046 0,015 | Kabul

Etik iklim, is tatmini ve yOneticiye gilivenin oOrgiitsel baglilik iizerindeki
etkilerine gostermek iizere kurulan ikinci regresyon modelinin analizi sonucunda ise,
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglari
incelendiginde, etik iklim ile orgiitsel baglilik (B= 0,322, p < 0.01), is tatmini ile
orgiitsel baghilik (B= 0,269, p < 0.01) ve yodneticiye giiven ile orgiitsel baglilik (B=
0,259, p <0.01) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu goériilmiistiir.

Etik iklim ve ydneticiye gilivenin is tatmini lizerindeki etkilerini gostermek {izere
kurulan iigiincli regresyon modelinin analizi sonucunda da, modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve etik iklim ile is tatmini (B= 0,047, p < 0,01) arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki olmadig1 goriiliirken, buna karsin yoneticiye giiven ile is tatmini
(B= 0,298, p <0,01) arasinda anlaml1 bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Son olarak etik iklimin yoneticiye giiven iizerindeki etkilerine gdstermek iizere
kurulan dérdiincii regresyon modelinin analizi sonucunda, modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore, etik iklim ile ydneticiye giiven
(B=0,139, p <0.01) arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir iligki oldugu goriilmiistiir.

6. SONUC VE ONERILER

flag sektoriinde faaliyet gdsteren firmalarin satis giicii personelinin etik iklim
algilarinin, is tatminlerini, yoneticiye duyduklar1 giiveni ve orgiite olan bagliliklarini ne
yonde etkiledigi, bu etkilesimlerin ¢aliganlarin i performanslarina nasil yon verdigi
belirlenmeye ¢aligilmigtir. Etik iklimle ilgili gegmiste yapilan ¢alismalar daha ¢ok firma
icindeki calisanlarin etik algilamalarina yonelik olarak yapilmistir. Oysa aragtirmamiz,
firma igin hayati 6neme sahip, firmanin satig performansinin belirleyicisi konumunda
anahtar bir rol iistlenen, ancak fiziksel olarak firma disinda ¢aligmak zorunda olan satig
elemanlar1 lizerinde uygulanmigtir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular 15181nda,
degiskenlerin birbirleri iizerindeki etkileri ortaya konmus, Onceki arastirmalarin
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sonuglariyla kiyaslamali olarak degerlendirmeler yapilmistir. Arastirmada ileri siiriilen
hipotezleri test etmek tizere kurulmus olan korelasyon ve regresyon modelleri 6nemli
bulgular ortaya koymaktadir.

Arastirma kapsaminda ilag sektoriindeki satis elemanlarinin firmalarinin etik
iklime iligkin algilamalar1 belirlenmeye calisilmis ve literatiirii destekleyen sonuglara
ulagilmigtir. Arasgtirma bulgular, kurumun giinliik is akisindan fiziksel, sosyal ve
psikolojik bakimdan uzak kalan satis elemanlarinin ig tatminleri, yoneticiye giliven
duymalari, orgiitsel bagliliklari ve is performanslarinin kurum ikliminden etkilendigini
ortaya koymaktadir. ilk olarak etik iklimin, satis elemanlarinin; orgiitsel baghlig,
yoneticiye giiven duymalar1 ve is performanslar1 iizerindeki etkisinde, literatiirii
destekler nitelikte bilgilere ulasilmistir. Bu sonuca gore, satis elemanlarinin ¢aligma
ortamlarina iligkin etik iklim algilamalari yiikseldikge, Orgiite olan bagliliklarinin,
yoneticilerine duyduklart giivenin ve ig performanslarinin arttigini sdyleyebiliriz. Buna
karsin etik iklim ile is tatmini arasindaki iliski anlamh ¢ikmamustir. ilag sektdriinii
etkileyen dinamikler, ¢ikar gruplari, miisteri portfoyleri, isin profili ve gerekleri farkli
oldugundan bu farkliliklar bu sektdrde calisan satis elemanlarini i tatmini agisindan
olumsuz etkilemekte olabilir.

Arastirmanin diger bir analiz sonucunda ise, satis elemanlarinin yoneticisine
duydugu giivenin; is tatmini, orgiitsel baglilik ve ig performans {izerindeki etkisi test
edilmeye calisilmis ve satis elemanlarimin yoneticisine duyduklari giliven arttikga,
orgiite olan baghliklarinin ve is tatminlerinin arttigr gorilmistiir. Elde edilen bu
bulgularin, literatiirii destekler nitelikte oldugu goriilmektedir. Ancak yoneticiye
duyulan giiven ile is performansi arasindaki iliskiye bakildiginda ise literatiirii
desteklemeyen bir sonuca ulagilmigtir. Bu iki degisken arasindaki iliski anlamli
¢ikmamistir. Bu sonucun nedenlerinin anlasilabilmesi igin daha fazla arastirma
yapilmasi yararl olacaktir.

Geemis yillarda yapilan ¢aligmalarda is tatmini ile is performansi arasinda
olumlu iligkilerin oldugu saptandigi gibi, is tatmini ile performans arasinda zayif ve
tutarsiz iliskiler oldugunu gosteren c¢aligmalar da bulunmaktadir. Arastirmada is
tatminin, satis elemanlarinin; orgiitsel bagliligi ve is performansi tizerindeki etkisi test
edilmeye caligilmig ve bu sonuca gore satig elemanlarinin ig tatminlerinin arttikga,
orgiitsel bagliliklarinin da arttigin1 soyleyebiliriz. Fakat bu calismada is tatminin
artmasi ¢alisanlarin is performansini artirmadigi sonucuna ulasilmistir.

Yine arastirma sonuglarina gore, Orgiitsel baglilik ile satis elemaninin i
performansi arasindaki iliski anlamli ¢ikmustir. Yapilan bazi calismalarda satis
elemanlarmin orgiitsel bagliliklart ile is performanslari arasindaki iligkiler olumlu
oldugu gibi, bazi aragtirmalarda ise orgiitsel baglilik ile performans arasinda ya ¢ok
distik bir iligki saptanmis ya da hicbir iliski bulunmamistir. Bunun performans
6l¢menin zorlugu ile iliskili oldugu ileri siiriilmektedir.

Satis giiciinde ¢alisan satis elemanlarmin etik davranmalarinin saglanabilmesi
icin Oncelikle isletmelerin olumlu bir etik iklimi olusturmasi gerekmektedir. Bir
isletmenin etik iklimi, o igletmedeki ahlaki standartlar1 ve beklenen davranislari ifade
etmektedir. Etik kurallarin agik¢a ve anlasilabilir sekilde ifade edilip, calisanlar
tarafindan benimsenmesinin saglanmasi énemli bir noktadir. Dolayisiyla etik kurallar
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olusturmak ve bu siirece calisanlar1 da dahil etmek faydali olacaktir. Eger bir isletme,
etik davraniglar1 tanimlayacak olan bir etik iklime sahip degilse, satis elemanlar1 kendi
degerleriyle orgiit degerlerinin karsilagtirmasini yapamayacak ve belirsizlikler ortaya
cikacaktir. Ayrica satis elemanlarinin etik olmayan davraniglarinin isletmeye 6nemli
maliyetler yiikleyecegi de agiktir. Bu yiizden, satig elemanlarinin miisterilere kars etik
olmayan davranislarmin diizeltilmesi yaninda satis yOnetimiyle satis elemanlari
arasindaki ahlaki ¢atigmalari da ortadan kaldirmaya yonelik ¢aba i¢cinde olunmalidir.

Bu calismada daha ¢ok etik iklim ile satis elemanlarinin is tatmini, Orgiitsel
baglilig1, yoneticiye duyduklar1 giiven ve is performanslariin iligkisi incelenmistir.
Gelecekteki calismalarda ise firmalar icin 6nemli bir faktdr olan satis elemanlarinin i
performansini etkileyecek etik iklimin alt boyutlar1 incelenebilir.
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