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ÖZET 

Bu makalenin amacı, ilaç sektöründe faaliyet gösteren firmalarda, etik iklimin; 

satış elemanlarının iş tutumlarına ve iş performanslarına etkisini incelemektir. 

Makalenin teorik bölümünde ortaya atılan hipotezler, Batı Karadeniz Bölgesinde 

faaliyet gösteren ilaç firmalarında görev alan 206 satış elemanından toplanan verilerle 

test edilmektedir. Son bölümde ise araştırmada elde edilen genel sonuçlar, satış 

yöneticileri ve gelecekte yapılacak çalışmalar için öneriler yer almaktadır. Araştırma 

sonucunda satış elemanlarından elde edilen verilerle, etik iklimin; örgütsel bağlılık, 

yöneticiye güven ve iş performansı üzerinde pozitif yönde etkilerinin olduğu, yöneticiye 

güvenin; iş tatmini ve örgütsel bağlılık üzerinde, örgütsel bağlılığın da iş performansı 

üzerinde yine pozitif etkilerinin olduğu bulgusu elde edilmiştir. Bunların yanı sıra etik 

iklimin iş tatmini üzerinde, iş tatmini ve yöneticiye güvenin de iş performansı üzerinde 

etkilerinin olmadığı bulgusu elde edilmiştir.  

Anahtar Kelimeler: Etik Ġklim, Örgütsel Bağlılık, Yöneticiye Güven, Ġş Tatmini ve Ġş 

Performansı 

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    
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1. GĠRĠġ  

Bilgiye ulaĢmanın oldukça kolaylaĢtığı, teknolojideki baĢ döndürücü 

geliĢmelerin yaĢandığı bir ortamda, artık iĢletmeler de yoğun ve sürekli değiĢen bir 

rekabet ortamında faaliyetlerini sürdürmek durumundalar. Küresel rekabetin yeni 

dinamikleri iĢletmelerin baĢta yönetim olmak üzere pazarlama ve satıĢ anlayıĢlarını da 

değiĢtirmektedir. Günümüzde satıĢ anlayıĢı; kısa vadede satıĢ yaparak gelir elde etme 

yerine, artan rekabet karĢısında, daha uzun vadeli satıĢ anlayıĢının benimsenmesini 

zorunlu kılmaktadır. ĠĢletmelerin sürdürülebilir bir baĢarı elde etmesi, kendini diğer 

iĢletmelerden farklı kılan değerlerinin farkında olmalarıyla gerçekleĢebilir. Söz konusu 

değerleri oluĢturmak ve devamlılığını sağlamak, çalıĢanları etik davranıĢlara 

yönlendiren bir etik ortamın yaratılması ile mümkün olabilmektedir.  

GloballeĢmenin artması, etik sorunlarla yeni ve farklı temellerde uğraĢma 

ihtiyacını da beraberinde getirmekte (Koh ve Boo, 2001: 310), son yıllarda etik ve 

etiksel davranıĢ konularına duyulan ilgi de giderek artmaktadır. Nitekim iĢ hayatında 

karĢılaĢılan etik olmayan davranıĢ ve kararların artması da bu konuyu gündeme 

taĢımıĢtır. Ġçinde bulunduğumuz dönemde biliĢim ve iletiĢim teknolojilerinin sağlamıĢ 

olduğu avantajlardan biri de, kurumsal düzeyde her davranıĢın dıĢarıdan 

izlenebilmesidir. ĠĢletmelerde zaman zaman karĢılaĢılan usulsüzlük, kayırmacılık ve 

adaletsizlik gibi etiğe aykırı davranıĢların bu ortamda daha çok dikkat çekeceği bir 

gerçektir. Bu gerçeklik, iĢletmelerin daha duyarlı olmalarına neden olmaktadır 

(DönertaĢ, 2008: 1). 

Kurum içerisinde üst düzey yöneticiler tarafından oluĢturulacak etkin bir etik 

iklim, kurumun hem iç çevre faktörleri hem de dıĢ çevre faktörleri üzerinde olumlu 

etkiler oluĢturarak, toplum düzeyinde de olumlu ekonomik ve sosyal geliĢmeler 

sağlayacaktır (Biçer, 2005: 2). Yapılan çalıĢmalar örgütteki etik ikilimin, çalıĢanların 

etik davranıĢları üzerinde önemli bir etken olduğunu göstermektedir (Deshpande, 1996: 

315). 

ĠĢletmelerin adeta bir aynası ve kimliği niteliğinde olan ve satıĢ gücünü oluĢturan 

çalıĢanlarının belirli bir sorumluluk ve ahlak çerçevesinde hareket etmelerini sağlamak 

amacıyla iĢletmenin olumlu bir etik iklimine sahip olması vazgeçilmezdir. Hızlı 

değiĢen, daha dinamik ve karmaĢık bir çevrede faaliyet gösteren satıĢ elemanlarının etik 

davranmalarının önemi de giderek artmaktadır. Özellikle kiĢisel satıĢın ön plana çıktığı 

ilaç sektöründe tıbbi satıĢ mümessillerinin doktorlarla iliĢkilerinden doğan bu tür 

davranıĢlar sürekli olarak bir tartıĢma konusu da olmaktadır. SatıĢ elemanları tarafından 

olumlu algılanan etik iklim firma değerinde ve firma imajında pozitif etkiler 

oluĢturacağı gibi, çalıĢanların örgütsel bağlılığını, iĢ tatminini ve yöneticiye duyulan 

güveni yükseltip; iĢ performanslarının artmasında da etkili olacaktır.  

Bu düĢünceden hareketle tasarlanan çalıĢmada, satıĢ elemanlarının etik olmayan 

davranıĢlarının iĢletmeye önemli maliyetler yükleyeceği düĢünülen ilaç sektörü 

uygulama örneklemi olarak seçilerek, etik iklimin; örgütsel bağlılık, yöneticiye güven, 

iĢ tatmini ve iĢ performansı üzerindeki etkileri ortaya konmaktadır. ÇalıĢanların iĢ 

performansını arttıran unsurlar bilindiği takdirde, yöneticiler iĢ ortamını çalıĢanları için 

daha verimli hale getirerek, bu bilgileri hem örgütün hem çalıĢanın lehine 

kullanabilecektir.  
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2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Etik Ġklim  

Etik iklim kavramı örgütlerdeki etik durumları tahmin etme ve açıklamaya 

yönelik bir yol olarak tanımlanabilir (Wimbush ve ark., 1997: 1707). Doğru ve yanlıĢ 

sorusuyla ilgili olan tüm örgütsel değerler örgütün etik iklimine katkıda bulunmaktadır 

(Cullen, Victor ve Stephens, 1989: 50). Etik iklim, çalıĢanlara problemleri değerlendirip 

alternatifleri göz önünde tutmakta yardımcı olurken, kabul edilebilir olan ve olmayan 

davranıĢlar hakkında karar vermeleri konusunda da yol göstermektedir (Barnett ve 

Schubert, 2002: 281). ÇalıĢanların hangi problemleri etik ile iliĢkilendirdiğini 

belirlemekle kalmayıp, bu sorunları anlama, ölçme ve çözme konusunda hangi ahlak 

kriterlerini kullandıklarını da belirlemektedir. Bu süreç içerisinde örgütsel değerler, 

çeĢitli çıktıları etkileyen eylemelere dönüĢmektedir. Etik iklim, çalıĢanların iliĢkilerinin 

doğasını da etkileyebilmektedir (Barnett ve Schubert, 2002: 289). 

Bir örgütteki etik iklim, etik çatıĢmaların ele alınıĢ biçimlerini, bu çatıĢmaların 

çözüm süreçlerini ve bu çözümlerin özelliklerini etkilemektedir (Victor ve Cullen, 

1988: 105). Bir iĢletmede etik iklimin bilinmesi ile yönetim, örgütün etik ikliminin 

kendi kiĢisel değerleri ve örgütün stratejik amaçlarıyla uyumlu olup olmadığını 

belirleyebilmektedir (Cullen, Victor ve Stephens, 1989: 60). Yöneticiler stratejilerini 

yapılandırmadan ve çalıĢanların etik davranıĢlarını güçlendirmeye baĢlamadan önce 

kurumdaki etik iklim tipini belirlemelidirler. Çünkü farklı iklimler farklı etiksel yönetim 

stratejilerini gerektirecektir (Deshpande, 1996: 319).  

SatıĢ elemanlarının etik olmayan davranıĢlar sergilediği düĢünülen firmaların 

ürünlerinin müĢteriler tarafından daha az tercih edildiği söylenebilir. Bu, satıĢ 

elemanının etik davranıp davranmamasının çalıĢtığı iĢletmenin ticari baĢarısı açısından 

oldukça önemli olduğunu göstermektedir (Trawick ve Swan, 1991: 18). SatıĢ 

elemanlarında hatta bazen satıĢ yöneticilerinin davranıĢlarında da görülebilecek etik 

problemler; rüĢvet, doğruluk, dürüstlük, aldatıcı fiyat, aldatıcı mamul, mahremiyet, 

verilerin manipülasyonu, satın alma kararları Ģekilde sıralanabilir;  (Chonko ve Hunt, 

2000: 238- 239). 

2.2. Örgütsel Bağlılık  

Örgütsel bağlılık literatüründe belki de en fazla kabul gören tanımlama Porter, 

Steers ve Mowday (1974) tarafından yapılmıĢtır. Yazarlar örgütsel bağlılığı, bireyin 

belirli bir örgütle özdeĢleĢme ve bu örgüte güçlü bağlanma derecesi olarak 

tanımlamıĢlardır. Bu tanıma göre örgütsel bağlılık, bireyler örgütle özdeĢleĢtiklerinde ve 

de örgütsel amaç ve değerler yönünde çaba sarf ettiklerinde ortaya çıkmaktadır. 

Örgütsel bağlılık, genel olarak “belirli bir örgütün üyesi olarak kalmaya yönelik güçlü 

bir istek”; “örgüt adına yüksek düzeyli çaba gösterme isteği” ve “örgütün değerlerine ve 

hedeflerine inanılması, benimsenmesi” biçiminde tanımlanmaktadır (Mowday ve diğ., 

1979: 226). O‟Reilly ve Chatman (1986: 494) de, örgütsel bağlılığı, bireyin örgütteki 

araçsal birlikteliğini anlatan bireysel çıkar ve kazanımlara ulaĢmayı amaçlayan “uyum” 

boyutu, örgütteki diğer bireylerle yakın olma duygusuyla kendini ifade ettiği 

“özdeĢleĢme” boyutu ile bireysel ve örgütsel amaç ve değerlerin uygunluğu olan 

“içselleĢme” boyutunu içeren ve bireyin örgütle bütünleĢme derecesini ifade eden bir 
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kavram olduğunu belirtmektedir. Bir baĢka tanıma göre örgütsel bağlılık, örgüte yönelik 

pozitif bireysel tutumlar olarak tanımlanabilir. Bu kavram, firmanın değerleri ile kiĢisel 

özdeĢleĢme, hedeflerine kiĢisel bağlılık ve firmaya yönelik önemli düzeydeki bağlılığa 

iĢaret etmektedir (Le Bon ve Merunka, 2006: 399). SatıĢ elemanlarının örgütsel 

bağlılığı, onların örgüte olan sadakatlerinin güçlülüğüne iĢaret etmektedir. Yüksek 

düzeyde bağlı olan çalıĢanlar, örgütün hedeflerini içselleĢtirmiĢ ve örgütün iyiliği için 

kendilerini adamıĢlardır (Agarwal, 1999: 4). 

2.3. Yöneticiye Güven  

Örgütlerin hayatta kalması ve baĢarılı olması için güven hayati bir konudur. 

Güven olmadan fikir paylaĢımı, yenilik, iĢ tatmini ve motivasyon da olamayacaktır. 

(Hurley ve Siebers, 2007: 7). Yöneticiye güven kavramında, temel kanı yöneticinin 

davranıĢlarının çalıĢanın zararına değil, yararına olacağı yönündedir (Perry ve Mankin, 

2007: 166). 

Güvenilir bir yönetici, “sözüne inanılan, sadık, dürüst, tutarlı, kendisinden zarar 

gelmeyen, iyiliksever, ayrımcılık yapmayan, yaptığı her Ģey açık olan ve denetlenebilen 

kiĢidir” (Gökırmak, 2003: 138). Bir örgütte çalıĢanların yöneticilerine olan güvenleri, 

yöneticinin teknik ve kavrayabilme yeteneğine, doğruluk ve dürüstlüğüne, yaptığı 

iĢlerdeki baĢarıları ve kararlarındaki isabet derecesine bağlı olmaktadır. Bu da 

çalıĢanların yöneticiye olan güvenlerini etkilemektedir (Zaheer ve diğ., 1998: 148).  

Yöneticiyi örgüt üyelerinin gözünde güvenilir yapan, onun kiĢisel bütünlüğü ve 

yönetsel etkililiğidir. Yetkinlik, tutarlılık, dürüstlük, yardımseverlik, ilgi gösterme 

özellikleri, yöneticinin çalıĢanın gözünde güvenilirliğini arttıran, sadece kendi çıkarını 

düĢünmediğini gösteren, dolayısıyla bir etik zemine dayalı kiĢisel bütünlüğü belirlerken, 

diğer yandan kontrolün paylaĢımı, iletiĢimin kalitesi ve yetki güçlendirmeye gönüllülük, 

yöneticinin yönetsel etkililiğini belirleyerek ona yönelik güvenilirlik algısını 

etkilemektedir (Whitener, 1998; Erdem, 2003: 173).  

2.4. ĠĢ Tatmini 

Locke (1969) iĢ tatminini, kiĢinin iĢini baĢarmasından veya iĢin yapılması için 

baĢkalarına yardımcı olmasından kaynaklanan memnuniyet verici duygusal durum 

olarak açıklamaktadır. ĠĢ tatmini, kiĢinin iĢ durumuna karĢı hissetmiĢ olduğu olumlu 

duygusal tepkilerin bir yansıması olarak da tanımlanabilir. ĠĢ tatmini kiĢinin iĢinden 

hoĢlanması, iĢine karĢı olumlu duygular beslemesidir (Brooke Jr. ve diğ., 1988: 141). 

Ayrıca iĢ tatmini, iĢgörenin iĢini veya iĢ yaĢamını değerlendirmesi sonucu ulaĢtığı haz 

duygusudur (Glisson ve Durick, 1988: 64). Diğer yandan tatminsizlik, çalıĢanın, 

örgütün ödül politikası veya örgütsel geliĢme düzeyinden hoĢnut olmadığının iĢaretidir. 

ĠĢgörenin yoksun bırakılma duyguları veya yetersiz ödül ve özendirme politikasının 

tatminsizlik yaratacağı ve örgütünü değiĢtirme eğilimlerini güçlendireceğine dikkat 

çekilmektedir (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 560).  

ĠĢ tatmini, çalıĢanların bedensel ve zihinsel sağlıkları yanında, bireysel, 

fizyolojik, ve ruhsal duygularının bir belirtisidir. ĠĢ tatmini denince, iĢten elde edilen 

maddi çıkarlar ile iĢçinin, “beraber çalıĢmasından zevk aldığı iĢ arkadaĢları ve eser 

meydana getirmesinin sağladığı mutluluk” akla gelmektedir (ġimĢek ve diğ., 2003: 

150). Bu bağlamda çalıĢanları motive ederek iĢten tatmin duygularını geliĢtirmek ve 
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aynı zamanda üretimi maksimize etmek yöneticilerin temel görevlerinin baĢında 

gelmektedir (Erdoğan, 1991: 171). Bir örgütte koĢulların bozulduğunu gösteren en 

önemli kanıt iĢ tatmininin düĢük olmasıdır. ĠĢ tatminsizliği, daha gizli biçimlerde, ani 

grevler, iĢ yavaĢlatma, düĢük verimlilik, disiplin sorunları ve diğer örgütsel sorunların 

ardında yer almaktadır (Kahn, 1973: 94). 

2.5. ĠĢ Performansı  

ĠĢ performansı, “belirli bir iĢin yerine getirilmesi ve tamamlanması” (Chiu, 2004: 

82); “bir iĢ, fiil, eser yapma, yerine getirme, çalıĢma ve iĢleme” (Öncer, 2000: 134); “bir 

iĢi yapan bireyin, o iĢle amaçlanan hedefe yönelik olarak neye ulaĢabildiği ve neyi 

sağlayabildiğinin nicel ve nitel olarak ifadesi” (Akal, 1992: 1); bir iĢin miktar, nitelik, 

zaman ve maliyet etkinliği dikkate alınarak yapılması” anlamlarına gelmektedir  (Smith 

ve Goddard 2002: 250). 

ÇalıĢanların örgüt içindeki performansını kiĢisel özellik ve yetenekleri, iĢini 

baĢarma arzusu, yönetimin bu arzuyu harekete geçirme kabiliyeti ve sağlanan çalıĢma 

ortamı belirlemektedir. ĠĢ performansı, sadece çalıĢana bağlı bir sonuç değildir. 

ÇalıĢanın kiĢisel özellikleri, becerileri, yetenekleri ve baĢarma arzusunun yanında 

yönetimin bu arzuyu hareketlendirme yeteneği ve çalıĢma ortamı, birlikte iĢ 

performansını belirlemektedir (Ersen, 1997: 113). ÇalıĢanların performanslarının 

yüksek olması, örgütlerin amaçlarına ulaĢmalarını kolaylaĢtırmaktadır (Ertan, 2008: 42). 

Dolayısıyla, örgütlerin de çalıĢanların da amaçlarına ulaĢmaları, büyük ölçüde iĢ 

performanslarının yüksek olmasına bağlı olmaktadır. Yüksek performanslı çalıĢanlara 

sahip örgütler, ekonomik ve sosyal amaçlarına ulaĢırlarken, yüksek performanslı 

çalıĢanlar yerlerini garantilemekte, terfi olanaklarından yararlanmakta, maddi ve manevi 

ödüller kazanarak amaçlarına ulaĢmakta ve örgütün amaçlarına hizmet etmektedirler. 

Örgüt performansını değerlendirmede çoğunlukla satıĢlardaki artıĢ, pazar payı, ürün 

geliĢtirme ve pazar geliĢtirmeye bakılmaktadır (Wu ve ÇavuĢgil, 2006: 84).  

3. ARAġTIRMA MODELĠ VE HĠPOTEZLER   

Etik iklimin; örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti gibi birtakım 

çıktılar üzerindeki etkisi bilindiği takdirde, yöneticiler, örgütten ayrılma niyetini 

azaltarak, bağlılık ve tatmini arttıracak uygulamalara yönelebilirler (Schwepker, 2001: 

40). Etik iklimin etkili olduğu baĢlıca alanlardan birini örgütsel bağlılık olarak 

açıklamak mümkündür (Martin ve Cullen, 2006: 177- 180). Etik iklim türlerinden olan 

ilkelilik ikliminin ve örgütsel bağlılığın profesyonel ve profesyonel olmayan çalıĢanlar 

açısından farklı sonuçlar doğurması beklenmektedir. Profesyonel çalıĢanlardan, mesleki 

ilkelerini içselleĢtirerek onları örgütün normlarının üstünde tutmaları beklenmektedir. 

Bu durumda örgütler, içselleĢtirilmiĢ mesleki değer ve normlarla uyumlu etik iklimler 

geliĢtirdikleri takdirde, örgütsel bağlılık artacaktır (Cullen, Parboteeah ve Victor, 2003: 

130- 131). 

Schwepker (2001), satıĢ elemanları üzerinde yaptığı çalıĢmasında örgütün etik 

iklimi ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında pozitif iliĢkinin varlığını ortaya 

koymuĢtur. AraĢtırma, fiziksel, psikolojik ve sosyal olarak örgütten ayrı düĢünülen satıĢ 

gücü için dahi örgüt ikliminin etkisinin anlaĢılması açısından önem taĢımaktadır. 

Cullen, Parboteeah ve Victor (2003), araĢtırmalarının sonucunda yardımseverlik 

iklimleri ile örgütsel bağlılık arasında pozitif iliĢki, ilkelilik iklimleri ile örgütsel 
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bağlılık arasında ise sadece profesyonel çalıĢanlar açısından pozitif iliĢki saptamıĢtır. 

Mehmet Emin Elçi (2005) de benzer Ģekilde çalıĢmalarında, etik iklimi ile çalıĢanlarının 

örgütsel bağlılık algıları arasında olumlu bir iliĢkinin varlığını ortaya koymuĢtur. Ayrıca 

Jaramillo, Mulki ve Solomon (2006), etik iklimin satıĢ elemanlarının iĢ davranıĢlarında 

olumlu etkiler yarattığını, iĢten ayrılma niyeti ve iĢ stresinin azalmasına neden olarak, 

örgütsel bağlılıkta artıĢ meydana getirdiğini göstermiĢlerdir.  

Yönetimsel kararlarda firmanın yol gösterici ilkelerini resmi olarak tespit eden 

etik kodlar, yöneticilere sayısız etik çıkmazı çözmek ve çalıĢanlarının yöneticilerine 

olan güvenini geliĢtirmede yardımcı olabilmektedir. Yöneticilerin etiği vurguladıkları, 

sözlerini tuttukları ve etik bir rol model olarak hizmet verdikleri bir ortamda, 

çalıĢanların yöneticilerine güvenmeleri muhtemeldir (Mulki, Jaramillo ve Locander, 

2006: 19). Etik iklim, çalıĢanların davranıĢlarını dikte eden örgütsel yol gösterici 

ilkelerin varlığıyla ilgili olduğundan, yöneticisinin güvenilir olduğuna ve etik 

davranacağına dair inancını arttırabilir. Dolayısıyla etik iklim, yöneticiye güven 

açısından önemli bir unsurdur (Mulki, Jaramillo ve Locander, 2006: 20). Çakar (2005: 

107), vakıf ve devlet üniversitelerinde akademisyenler üzerinde yaptığı çalıĢmasında; 

örgütsel güven, örgütsel etik ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı iliĢkiler saptamıĢtır.  

Olumlu etik iklim, iyi performans oluĢturmada yardımcı olabilir. Bu strateji 

doğrultusunda, pozitif etik iklim; performans üzerine pozitif etkide bulunacaktır. 

Olumlu bir etik iklim, maliyetleri düĢürme yoluyla karlılığı artıracak ve iyi satıcıların 

firmaya bağlanmasını sağlayacaktır (Weeks ve diğ., 2004: 203). Etik iklim ile satıĢ 

elemanın iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmaların eksikliği bu alanda 

daha fazla çalıĢma yapılmasını gerekli kılmaktadır. Bir örgütün etik ikliminin 

çalıĢanların iĢ performansı üzerine etkisi var mı? Ya da diğer değiĢkenler aracılığıyla bir 

iliĢki var mı?  (Schwepker, 2001; Jaramillo ve diğ., 2006; Mulki ve diğ., 2006). Bu 

soruların cevapları yapılan birkaç çalıĢmada yanıtlanmaya çalıĢılmıĢtır. Jaramillo ve 

diğ., (2006), etik iklimin satıĢ elemanlarının iĢ davranıĢlarında olumlu etkiler yarattığını 

ve iĢten ayrılma niyeti ile iĢ stresinin azalmasına neden olarak da, performansta artıĢ 

meydana getirdiğini ortaya koymuĢtur.  

Etik iklimin etkili olduğu diğer alanlardan birini de iĢ tatmini olarak açıklamak 

mümkündür (Martin ve Cullen, 2006: 177- 180). Etik bir iklim, dürüstlük ve güven gibi 

önemli değerleri yücelttiği için daha memnuniyet verici bir çalıĢma ortamı oluĢmasına 

yardımcı olur, bu da iĢ tatmini seviyesini arttırmaktadır (Schwepker, 2001; Valentine ve 

diğ., 2006). Koh ve Boo (2001) çalıĢmalarında, etik iklim ile iĢ tatmini arasında olumlu 

yönde bir iliĢki ortaya koymuĢtur. ÇalıĢmanın sonucuna göre örgütte ne kadar olumlu 

bir etik iklim varsa çalıĢanların iĢlerinden aldıkları tatmin seviyesi de o derece yüksek 

olmuĢtur. Benzer Ģekilde Vitell ve Davis (1990); Desphande (1996); Joseph ve 

Desphande (1997) de çalıĢmalarında etik iklim ile iĢ tatmini arasında önemli bir 

iliĢkinin varlığına iĢaret etmektedirler. Sims ve Kroeck (1994) örgütün etik iklim 

uygulamalarını kullanarak çalıĢanlarının iĢ tatminlerini etkileyebileceklerini ortaya 

koymuĢtur.  

Bu nedenle; örgütün etik iklimi, satış elemanının örgütsel bağlılık (H1), 

yöneticiye duyduğu güven (H2), iş performansı (H3) ve iş tatmini (H4) algılarını pozitif 

yönde etkiler. 
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Güven, karĢılıklı etkileĢim çerçevesinde oluĢmakta ve hem kiĢilikten hem sosyal 

sistemden etkilenmektedir. Yöneticisine güvenen çalıĢanlar, yenilik yapmak, üretmek 

ve harekete geçmek konusunda kendilerini daha özgür hissetmektedirler. Yöneticisine 

güvenmediği halde mutlu olan çalıĢanlar olabilir ancak yüksek iĢ tatmini yöneticiye 

güvenin yüksek olmasıyla sağlanabilir (Perry ve Mankin, 2007: 165- 166). Yöneticiye 

güvenmenin sonuçları, yöneticiden memnunluk, iĢ tatmini ve yenilikçi davranıĢların 

artmasıdır (Tan ve Tan, 2000: 244- 247). Yöneticiye güvenin iĢ tatmini, örgütsel 

bağlılık, stres, üretkenlik ve bilgi paylaĢımı gibi pek çok unsur üzerinde güçlü bir etkiye 

sahip olduğu kanıtlanmıĢtır (Neves ve Caetano, 2006: 353- 354; Renzl, 2007: 207- 209). 

Börü ve GüneĢer (2005: 140) ise, yaptıkları çalıĢma ile liderlik tarzının iĢ tatminine olan 

etkisini ve bu iliĢki içerisinde yöneticiye duyulan güvenin önemine değinmiĢ ve liderin 

astlarıyla olan iliĢkilerinde sergiledikleri tarzın ve astların gözünde güvenilir olmanın 

önemini vurgulamıĢlardır.  

Güven, çalıĢanların belirsiz durumlarda örgütün davranıĢlarının tutarlı olacağı ve 

örgütün çalıĢanlarına yardımcı olacak Ģekilde davranacağına dair duyularını ifade 

etmektedir. Dolayısıyla çalıĢanlar eğer yöneticilerine güveniyorlarsa, örgütlerine bağlı 

kalacaklardır (Neves ve Caetano, 2006: 360). Yüksek güven ortamında çalıĢanlar, 

örgütsel otoriteleri daha güçlü destekler ve örgüte bağlanırlar, örgütün amaçları, 

normları, değerleri ile özdeĢleĢirler. Güçlü bir güven iklimine sahip örgütlerde, üyelerin 

kuruma bağlılıklarının artması, özdeĢleĢmenin kolaylaĢması ve performansın 

yükselmesi beklenir. DüĢük güven ortamında çalıĢanlar, örgüte yabancılaĢırlar, üyelerin 

kendilerini koruma ve meĢrulaĢtırma gayretleri çok zaman alır ve bu durum 

performanslarını olumsuz etkiler; riske girmek istemezler. Karar süreçleri zarar görür. 

Herhangi bir yenilik veya değiĢim Ģüphe ve dirençle karĢılanır, düĢük performans ve 

örgüte düĢük bağlılık söz konusu olur (Erdem, 2003: 165- 166).  

Birey örgütün veya yöneticisinin güvenilirliğine inanıyorsa, bu onun bağlılığını 

arttıracaktır. Yani sorunlar ortaya çıksa dahi mevcut iliĢkisini sürdürmek için istek 

duyacaktır. Birey iliĢkiyi sürdürecektir, çünkü güvenin var oluĢu çıkabilecek sorunların 

çözümünü kolaylaĢtıracak olan empatiye neden olacaktır (Kamer, 2001: 29). Neves ve 

Caetano (2006) ise, yöneticiye güvenin örgütsel bağlılığı arttırdığını göstererek, 

yöneticisine duyulan güveni düĢük olan kiĢilerdeki duygusal bağlılığın da düĢük 

olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Güven, örgüt kültürü gibi, tepe yönetimi tarafından güçlü ve görünür bir bağlılık 

gerektirmektedir. Örgütlerde güven yukarıdan baĢlayıp ve aĢağıya doğru yayılmaktadır. 

Güven ortamı yaratmada baĢlıca sorumluluk, hiyerarĢinin avantajlarından 

yararlanmaktan hoĢlanan ve anahtar bilgilere daha fazla ulaĢan yöneticiye aittir. Oysaki 

yöneticiler otoritelerinin sarsılmasından korktukları için güveni sakıncalı 

bulmaktadırlar. Çoğu yönetici - ast iliĢkisinde güven eksikliği bulunmakta ve 

örgütlerdeki verimsizliğin en büyük nedenlerinden birinin çalıĢanlar ve yönetim 

arasındaki yaygın güvensizlikten kaynaklandığı görülmektedir. Bir yönetici astlarına 

emir verebilir, ancak güven ortamı olmadan, çalıĢanları asla en iyi performanslarını 

sergilememektedirler (Mishra ve Morrissey, 1990: 444- 461).  

Pazarlama ve diğer alanlarda verimli iliĢkileri besleyen faktörler arasında en 

yüksek mevki güvene verilmiĢtir. Mevcut araĢtırmalarda güvenin içinde olan değere 

yönelik (güvenin performans için iyi olduğuna dair) güçlü bir normatif önyargı 
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bulunmaktadır. Bilimsel literatürle uyumlu olarak popüler basında güveni etkin örgütsel 

iliĢkiler ve performansın iĢareti olarak yüceltmektedir ve yöneticilerin etkinliğinin 

astlarının güvenini kazanma yeteneklerine bağlı olarak algılamaktadır. Örneğin satıĢ 

ortamında, yönetici satıĢ elemanının örgütsel hedeflere ulaĢmak için en üst düzeyde 

çaba ve bağlılık göstereceğine güven duyar. KarĢılıklı olarak, satıĢ elemanı yöneticinin 

iyi niyetli olduğuna (destek sağlayacağı iĢle ilgili görevlerde ve performans 

değerlendirmelerinde adalet ve tarafsızlık göstereceğine ve satıĢ elemanının iyiliğini göz 

önünde bulunduracağını) güven duyar. Bu nedenle satıĢ elemanının yöneticinin iyi 

niyetine olan güveninin satıĢ performansını artıracağına inanılır (Atuahene - Gima ve 

Li, 2002: 61). Rich (1997: 319), yöneticiye duyulan güven ile satıĢ performansından 

ziyade genel iĢ performansı arasında pozitif iliĢki bildirmektedir.  

Satış elemanının yöneticiye duyduğu güven, iş tatmini (H5), örgütsel bağlılık 

(H6) ve iş performansı (H7) algılarını pozitif yönde etkiler. 

Mowday, Steers ve Porter (1979), örgütsel bağlılık ve iĢ tatmininin birbirleri ile 

yüksek derecede iliĢki içerisinde olduklarını, çalıĢanların firma ve firmanın değerleri ile 

hedeflerine olumlu duygular beslediklerini ifade etmiĢlerdir. Örgütsel bağlılığın yüksek 

olması, iĢgücü devir hızının azalmasını sağlamaktadır. Bağlılığı yüksek olan çalıĢanların 

iĢe karĢı daha az devamsızlık yapmakta ve yüksek performans göstermek için daha fazla 

motivasyona sahip oldukları görülmektedir (Powell ve Meyer, 2004: 172). 

ĠĢ tatmininin çalıĢanların performansına olumlu katkılar sağlayacağı görüĢü 

hakimdir (Rusbelt ve diğ., 1988). ĠĢ tatmini, belirli sınırlar dahilinde performansı 

etkileyecektir. ÇalıĢanlar mutlu olurlarsa, daha verimli çalıĢarak buna karĢılık 

vereceklerdir. Yüksek baĢarı da görünür yöntemlerle ödüllendirilir ve özendirilirse iĢ 

tatmini artacaktır. Genellikle ödüller iyi bir performansın sonucu olarak ortaya çıkar. 

EĢit olarak algılanan bu ödüller tatmini, tatmin de performansı etkiler. ĠĢ tatmininin 

performans üzerindeki etkisini karĢılıklı bir iliĢki olarak görmek daha doğru olacaktır. 

Performans ile tatmin arasındaki iliĢki; üstün performansın tatmini artırması, bunun da 

sonraki dönemde performansa yansıması olarak açıklanabilir (Barutçugil, 2002). ĠĢ 

tatmini ile performans arasındaki iliĢkinin anlamlı olabilmesi için çalıĢanın kiĢilik 

özelliklerinin yanı sıra, ödül beklentisi ve eĢitlik duygusu gibi diğer destekleyici 

unsurların da olması gerekmektedir. ĠĢ tatmini yüksek iĢ görenlerin, iĢ tatmini düĢük 

olan iĢgörenlere oranla daha fazla performans göstereceği beklenilmektedir (Akıncı, 

2002). 

Satış elemanının iş tatmini, örgütsel bağlılık (H8) ve iş performansı (H9) 

algılarını pozitif yönde etkiler. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların, daha gayretli olacakları, iĢlerini 

baĢarı ile yerine getirecekleri, üstleriyle ve çalıĢma arkadaĢlarıyla olumlu iliĢkiler 

kuracakları öngörülmektedir. Buna karĢılık, bağlılığı düĢük olanların isteksiz, gayretsiz, 

dolayısıyla verimsiz olacakları beklenmektedir (Chiu, 2004: 32). Yapılan çalıĢmalarda 

örgüte olan bağlılıkla iĢ performansı arasında pozitif iliĢkiler ortaya konmuĢtur. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların verimliliklerinin de yüksek olacağı 

beklenebilir. Nitekim diğer birçok araĢtırma bulgusu da örgütsel bağlılıkla iĢ 

performansı arasında olumlu bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir (Chiu, 2004: 76). 

Bazı araĢtırmalarda ise örgütsel bağlılık ile performans arasında ya çok düĢük bir iliĢkisi 
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saptanmıĢ ya da hiçbir iliĢki bulunmamıĢtır (Morrow, 1983: 490). Bunun performans 

ölçmenin zorluğu ile iliĢkili olduğu ileri sürülmektedir.  

Satış elemanının örgütsel bağlılığı, iş performansı (H10) algısını pozitif yönde 

etkiler. 

ÇalıĢmanın uygulama aĢamasında etik iklimin çalıĢan davranıĢlarına olan 

etkilerini ölçmeye dönük olarak anket yönteminden yararlanılmıĢtır. Anket yardımı ile 

ilaç sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerde, etik iklimin; satıĢ elemanlarının örgütsel 

bağlılığına, iĢ tatminine, yöneticiye duyulan güvene ve bu faktörlerin iĢ 

performanslarına etkisini inceleyen aĢağıdaki araĢtırma modeli geliĢtirilmiĢ ve 

hipotezler test edilmiĢtir. Model üzerinde gösterilen oklar değiĢkenler arasında beklenen 

iliĢkileri yani test edilen hipotezleri ifade etmektedir. 

ġekil 1 AraĢtırmanın Genel Modeli 

 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. DEĞĠġKENLERĠN ÖLÇÜMÜ ve VERĠ  

Türkiye‟de faaliyet gösteren tıbbi ilaç firmalarının mümessillerinin hedeflendiği 

bu çalıĢmada veri toplama yöntemi olarak anket kullanılmıĢtır. GeliĢtirilen araĢtırma 

modelinin testi amacıyla, değiĢkenlerin ölçümü ve katılımcı algılarının belirlenmesinde 

kullanılacak verilerin toplanması için uygulanan anketin oluĢturulmasında, geniĢ bir 

literatür araĢtırması yapılarak, değiĢkenlerin ölçümünde geçerlilik ve güvenilirlikleri 

daha önceki çalıĢmalarda onaylanmıĢ ölçeklerden yararlanılmıĢtır. AraĢtırmada satıĢ 

elemanlarına yöneltilen ve aĢağıda belirtilen ölçeklerin ölçümünde 5‟li Likert 

ölçeğinden yararlanılmıĢtır. Bu amaçla değiĢkenlerle ilgili ölçümlerde 1-Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle Katılıyorum 

seçeneklerini temsil etmektedir. 

AraĢtırmaya konu olan etik iklim değiĢkeni ölçümünde C.H. Schwepker (2001) 

tarafından geliĢtirilmiĢ olan “ÇalıĢtığım firmanın resmi ve yazılı etik kuralları vardır; 

ÇalıĢtığım firma kesinlikle etik kurallara uyulması için zorlar; ÇalıĢtığım firmanın etik 

davranıĢlara iliĢkin politikaları vardır; ÇalıĢtığım firma etik davranıĢ politikaları 
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konusunda beni zorlar; ÇalıĢtığım firmanın üst yönetimi etik dıĢı davranıĢların hiçbir 

koĢulda hoĢ görülmeyeceğinin bilinmesini sağlamıĢtır; Eğer çalıĢtığım firmamda bir 

satıĢ görevlisi etik olmayan davranıĢı yapar ve bu davranıĢın sonuçları öncelikle kiĢisel 

kazanç sağlarsa, derhal cezalandırılır; ÇalıĢtığım firmamda eğer bir satıĢ görevlisi etik 

olmayan davranıĢı yapar ve bu davranıĢın sonuçları öncelikle kurumsal kazanç sağlarsa,  

derhal cezalandırılır ” Ģeklinde sıralanan etik iklim ölçekleri kullanılmıĢtır.  

Ayrıca satıĢ elemanlarının örgütsel bağlılıklarının ölçümünde Porter ve diğ. 

(1974) tarafından geliĢtirilmiĢ ölçek kullanılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeğinin 

ölçümünde geçerliliği ve güvenilirliği kanıtlanmıĢ “Bu örgütün baĢarılı olmasına 

yardımcı olabilmek için normalde beklenenden daha fazla çaba ortaya koymayı isterim; 

Ben örgütümü çalıĢmak için mükemmel bir yer olarak arkadaĢlarıma övüyorum; Benim 

ve örgütümün değerleri çok benzerdir; Bu örgütün bir parçası olduğumu söylemekten 

gurur duyuyorum; Bu örgüt, iĢ performansı yönünde bana gerçekten en iyi Ģekilde ilham 

vermektedir; ÇalıĢmak için değerlendirdiğim örgütler içerisinden bu örgütü seçtiğim 

için çok memnunum; Bu örgütün geleceği ile gerçekten ilgiliyim; Bu örgüt 

çalıĢılabilecek en iyi örgüttür” soruları kullanılmıĢtır. 

SatıĢ elemanlarının yöneticiye duyduğu güveni ölçmek için ise,  McAllister 

(1995) tarafından geliĢtirilmiĢ ve 5 sorudan oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. Yöneticiye 

duyulan güvenin ölçümünde kullanılan sorular Ģunlardır: “Yöneticimle aramda 

paylaĢımcı bir iliĢki vardır; biz yaptığımız iĢle ilgili fikir, duygu ve umutlarımızı serbest 

olarak paylaĢırız; ĠĢte karĢılaĢtığım zorluklarla ilgili olarak yöneticimle serbestçe 

konuĢabilirim; Yöneticimle problemlerimi paylaĢırsam, onun yapıcı ve ilgili bir biçimde 

tepki vereceğini bilirim; Artık birlikte çalıĢamayacak olsak, her ikimiz de bir kayıp hissi 

duyarız; ĠĢ iliĢkimizde yöneticimle önemli düzeyde duygusal yatırımlar yaptığımızı 

söyleyebilirim”. 

AraĢtırmada satıĢ elemanlarının iĢ tatminini ölçmek için Churchill, Ford ve 

Walker (1974) tarafından kullanılan, Comer, Machleit ve Lagace (1989) tarafından 

geliĢtirilen “MüĢterilerim verdikleri sözleri tutar; MüĢterilerim güvenilir kiĢilerdir; 

MüĢterilerim sadık kiĢilerdir; MüĢterilerim anlayıĢlı kiĢilerdir” sorularından oluĢan 

ölçek esas alınmıĢtır. 

Ayrıca nihai bağımlı değiĢken olarak ele alınan iĢ performansının 

değerlendirilmesinde ise, Sujan, Weitz ve Kumar (1994) tarafından geliĢtirilmiĢ ölçek 

kullanılmıĢ olup, ilgili ölçekteki sorular; “Firmamın pazar payına katkı sağlamada 

oldukça etkiliyim; En yüksek kar marjına sahip ürünleri satmada oldukça etkiliyim; 

Yüksek düzeyde ciro (TL./$/euro) satıĢı oluĢturmada oldukça etkiliyim; Yeni sunulan 

ürünlerin satıĢını hızlı bir Ģekilde oluĢturmada oldukça etkiliyim; SatıĢ bölgemdeki 

temel müĢterileri belirlemede ve onlara satıĢ yapmada oldukça etkiliyim; SatıĢ 

hedeflerini aĢmada oldukça etkiliyim; SatıĢ yöneticimin hedeflerine ulaĢmasına 

yardımcı olmada oldukça etkiliyim” Ģeklindedir.  

Bahsedilen değiĢken ve ölçeklerden oluĢan anket yardımı ile elde edilen verinin 

toplanması sırasında ölçümden kaynaklanan hataları ortadan kaldırmak amacıyla ön test 

yapılmıĢtır. Ön testte elde edilen sonuçlara göre ölçekler üzerinde gerekli kontrol ve 

düzenlemeler yapıldıktan sonra, geniĢ kapsamlı uygulamaya geçilmiĢtir. AraĢtırmanın 

ana kütlesini, Batı Karadeniz Bölgesinde faaliyet gösteren ilaç sektöründe satıĢ gücünde 
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görev alan satıĢ elemanları oluĢturmaktadır. Veri toplama yöntemi olarak anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. Öncelikle iĢletmelerle telefon bağlantısı kurularak araĢtırma ile ilgili 

genel bir bilgi verilerek randevu talep edilmiĢtir. Fiziksel olarak ulaĢılması mümkün 

olan satıĢ elemanlarıyla yüz yüze görüĢme ile diğer anketler ise kargo, posta, faks ve e- 

mail ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Veri toplama uygulaması Mayıs 2010- Haziran 2010 

aralığında gerçekleĢmiĢtir. Bu dönem içerisinde Batı Karadeniz Bölgesinde görev yapan 

250 satıĢ elemanına anket formu gönderilmiĢ ve bu anketlerin doldurulması istenmiĢtir. 

Sonuçta değerlendirmeye uygun 206 anket elde edilmiĢtir. Verilerin analizinde, SPSS 

16.0 paket programı kullanılmıĢtır. Analizler; faktör analizi, güvenilirlik testleri, 

değiĢkenlerin ortalamaları ve standart sapmalarını da içeren değiĢkenler arasındaki 

iliĢkiyi gösteren korelasyon analizi ve araĢtırma hipotezlerinin test edilmesi için 

uygulanan regresyon analizlerinden oluĢmaktadır.  

5. VERĠ ANALĠZĠ ve BULGULAR 

AraĢtırmaya katılanların oluĢturduğu veri temel demografik değiĢkenler 

açısından incelendiğinde; katılımcıların % 71,8‟inin erkek, % 28,2‟sinin bayan olduğu 

görülmektedir. Ayrıca katılımcıların % 70,9 gibi büyük bir kesiminin 34 yaĢ altı,  % 

22,3‟ünün 34- 38 yaĢ aralığında ve geri kalan %6,8‟inin 38 yaĢın üstünde yer aldığı 

gözlenmiĢtir. Katılımcıların eğitim durumları dikkate alındığında ise, % 20,4‟lük 

kesimin lisans altı eğitime sahip olmasına karĢın, % 62,6‟lık kesimin lisans ve 

%17,0‟lik kesimin ise lisansüstü eğitim düzeyinde olduğu görülmektedir. Bu durum, 

ilaç sektöründe satıĢ gücünde görev alan satıĢ elemanlarının oldukça yüksek bir eğitim 

düzeyine sahip olduklarını göstermektedir. 

Ankete cevap veren satıĢ elemanlarının bulundukları iĢletmedeki çalıĢma süreleri 

incelendiğinde, % 68.3 gibi büyük bir oranın 0- 5 yıl, % 21‟inin 6- 10 yıl ve  % 

10.2‟sinin de 11 yıl ve daha fazla çalıĢtıkları görülmektedir. Bu durum, ilaç 

sektöründeki satıĢ elemanlarının bağlı bulundukları iĢletmede çalıĢma sürelerinin 

oldukça kısa olduğunu ortaya koymaktadır. Sektörde çeĢitli nedenlerden dolayı iĢten 

ayrılma niyetinin yüksek olduğu bilinmektedir. Aynı zamanda sektörün sürekli olarak 

iĢgücünü yenilemesi bilinçli ve örtülü bir iĢgücü politikası olarak değerlendirilebilir. 

Ankete cevap veren satıĢ elemanlarının % 19,3‟ünün aldıkları toplam ücret 

içerisindeki sabit maaĢlarının oranı % 41- 50 arasında, % 14,3‟ünün % 51- 60 arasında, 

% 30,6‟sının % 61- 70 arasında, % 22,6 „sının ise % 71- 80 arasında olduğunu 

belirtmiĢtir Bu sonuçlar bize, satıĢ elemanlarının büyük ölçüde sabit maaĢla 

ücretlendirildiklerini göstermektedir. 

AraĢtırma kapsamında veri toplamak için kullanılan ölçeklerin geçerlilik ve 

güvenilirliklerinin kontrolünde faktör ve güvenilirlik analizlerinden yararlanılmıĢtır. 

Anketi oluĢturan Likert tipi toplam 31 soru keĢifsel faktör analizine tabi tutulmuĢ, en 

uygun faktör yapısına Varimax dönüĢümü ile ulaĢılmıĢ, bu yapıyı elde etmek için ise 5 

ifadenin dıĢarıda bırakılması gerekli olmuĢtur. Faktör analizi sonucunda toplam 5 faktör 

ortaya çıkmıĢ olup, bu faktörlerle açıklanan toplam varyans % 64.653‟tür. Tablo1‟de 

faktör yükleri büyükten küçüğe doğru sıralanmıĢ, yalnızca ifadelerin yüklendiği 

faktörlere iliĢkin yükler gösterilmiĢtir. Faktör analizi sonucunda elde edilen yapıya bağlı 

olarak değiĢkenlere iliĢkin Alpha güvenilirlikleri hesaplanmıĢtır.  
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Tablo 1 Güvenilirlik ve Faktör Analizi Sonuçları 

 
 F1 F2 F3 F4 F5 Cronbach's 

Α (alfa) 

Etik Ġklim 2 ,792      

 

0.844 
Etik Ġklim 3 ,710     

Etik Ġklim 4 ,679     

Etik Ġklim 1 ,612     

Etik Ġklim 5 ,560     

Örgütsel Bağlılık 5  ,706     

 

 

0.894 

Örgütsel Bağlılık 6  ,694    

Örgütsel Bağlılık 4  ,680    

Örgütsel Bağlılık 3   ,632    

Örgütsel Bağlılık 7  ,604    

Örgütsel Bağlılık 8   ,577    

Örgütsel Bağlılık 2  ,564    

ĠĢ Tatmini 3   ,828    

0.858 ĠĢ Tatmini 2   ,764   

ĠĢ Tatmini 4   ,651   

ĠĢ Tatmini 1   ,621   

Yöneticiye Güven 3    ,775   

 

0.858 
Yöneticiye Güven 2    ,770  

Yöneticiye Güven 1    ,696  

Yöneticiye Güven 4    ,581  

Yöneticiye Güven 5    ,503  

ĠĢ Performansı 1     ,642  

 

0.809 
ĠĢ Performansı 4     ,610 

ĠĢ Performansı 2     ,585 

ĠĢ Performansı 5     ,554 

ĠĢ Performansı 6     ,518 

Tabloda yer alan değerlerin gerek güvenilirlik ve gerekse yüklenme katsayıları 

açısından kabul edilebilir sınır değerlerinin üzerinde ve yüksek değerlerde olduğu 

görülmektedir. ĠĢ tatmini en yüksek yüklenme katsayıları ile geçerliliği en yüksek 

değiĢken olarak dikkati çekerken, iĢ performansı bu alanda en düĢük katsayılara sahip 

olmasına rağmen, genel kabul değeri olan % 40- 50 limitlerinin üstünde olmasından 

dolayı anlamlı sonuçlar sağlamıĢtır. DeğiĢkenlere ait güvenilirlik değerleri dikkate 

alındığında ise, genel olarak tüm değiĢkenlerin % 60 olan kabul sınırının üstünde 

olduğu dikkat çekmektedir. Bu bulgulara göre çalıĢma sonucunda toplanan verilerin ve 

bunlardan elde edilecek değiĢkenlerin istatistiksel olarak geçerli ve güvenilir oldukları 

söylenebilir. 

Doğrulayıcı faktör analizi ile geçerlilikleri doğrulanan değiĢkenler arasındaki 

korelasyon değerleri ile tanımlayıcı istatistikleri dikkate alındığında ortalama algı olarak 

en yüksek değerin 4.45 ile etik iklime, en düĢük değerin ise 3.13 ile iĢ tatminine ait 

olduğu görülmektedir.  

AraĢtırmada kullanılan değiĢkenler arasındaki korelasyonlar incelendiğinde, 

örgütün etik ikliminin; satıĢ elemanının yöneticiye güven duyması (0,139), örgütsel 
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bağlılık (0,381) ve iĢ performansı (0,316) arasında pozitif yönde anlamlı iliĢkiye sahip 

iken, etik iklim ile iĢ tatmini (0,088) arasında anlamlı iliĢkiye sahip olmadığı 

görülmektedir. SatıĢ elemanının yöneticiye güven duyması; iĢ tatmini (0,304) ile 

örgütsel bağlılık (0,386) arasında pozitif yönde anlamlı iliĢkiye sahip iken, iĢ 

performansı (0,104) arasında anlamlı iliĢkiye sahip olmadığı görülmektedir. SatıĢ 

elemanının örgütsel bağlılığı ile iĢ performansı arasındaki iliĢkiye bakıldığında, iki 

değiĢken arasında pozitif yönde ve p < 0.01 düzeyinde anlamlı (0,285) bir iliĢki olduğu, 

pozitif yönde anlamlı iliĢkiye sahip olduğu görülmektedir. SatıĢ elemanının iĢ tatmini 

ile iĢ performansı (0,122) arasında anlamlı iliĢkiye sahip olmadığı görülmektedir. 

Korelasyon analizi sonucunda elde edilen korelasyon katsayıları Tablo 2‟de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 2 Tüm DeğiĢkenlere Ait Ortalama, Standart Sapma Değerleri ve Korelasyon 

Katsayıları 

D
eğ

iĢ
k

en
le

r
 

       O
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a
 

 S
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rt

 s
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a
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a
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i 

 Y
ö

n
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ic
iy

e 
G

ü
v

en
 

 Ġ
Ģ 

P
er

fo
rm

a
n

sı
 

Etik Ġklim 4.4534 0.65045 1 0,381
**

 0,088 0,139
*
 0,316

**
 

Örgütsel Bağlılık 4.0277 0.70568 0,381** 1 0,376** 0,386** 0,285** 

ĠĢ Tatmini 3.1262 0.91723 0,088 0,376** 1 0,304** 0,122 

Yöneticiye Güven 3.9136 0.74448 0,139* 0,386** 0,304** 1 0,104 

ĠĢ Performansı 4.1641 0.48436 0,316** 0,285** 0,122 0,104 1 

A Cronbach Alpha  *  p < 0.01      **  p < 0.05 

AraĢtırma kapsamındaki hipotezleri test etmek amacıyla çoklu regresyon analizi 

kullanılmıĢ olup, regresyon modelleri SPSS 16.0 istatistik paket programı ile analiz 

edilmiĢ, elde edilen sonuçlar ve hipotezlerin kabul ya da red edilme durumu aĢağıda 

sırası ile açıklanmıĢtır.  

Ġlaç sektöründe etik iklimin, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, yöneticiye duyulan 

güven ve iĢ performansı üzerindeki etkilerini göstermek üzere kurulan ilk regresyon 

modelinin analizi sonucunda, modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. 

Analiz sonuçlarına göre, etik iklim ile iĢ performansı (β= 0,269, p < 0.01) ve örgütsel 

bağlılık ile iĢ performansı (β= 0,189, p < 0.01) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülürken, buna karĢın iĢ tatmini ile iĢ performansı (β= 0,034, p < 0.01) 

ve yöneticiye güven ile iĢ performansı (β= - 0,022, p < 0.01) arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı ortaya çıkmaktadır. 
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Tablo 1 AraĢtırma Modeli Test Sonuçları 

ĠliĢkiler  
 

Bağımlı DeğiĢken Bağımsız DeğiĢken 

 
Hipotez 

Paramtre 
Tahmini 

i 

 
t 

Değeri 

 
P 

Anlamlılık 

 
R2 

 
Test 

Sonucu 

ĠĢPerformansı  Etik Ġklim H3 0,269 3,807 0,000 0,132 Kabul 

 
 

Örgütsel 

Bağlılık 

 

 H10 

 

0,189 

 

2,392 

 

0,018 

  

Kabul 

  ĠĢ Tatmini H9 0,034 0,469 0,640  Red 

 
 

Yöneticiye 

Güven 

 

H7 

 

-0,022 

 

-0,308 

 

0,758 

  

Red 

Örgütsel 

Bağlılık 
 

Etik  

Ġklim 

 

H1 

 

0,322 

 

5,497 

 

0,000 

 

0,314 

 

Kabul 

  ĠĢ Tatmini H8 0,269 4,417 0,000  Kabul 

 
 

Yöneticiye 

Güven 

 

H6 

 

0,259 

 

4,238 

 

0,000 

  

Kabul 

ĠĢ Tatmini  Etik Ġklim H4 0,047 0,696 0,487 0,086 Red 

 
 

Yöneticiye 

Güven 

 

H5 

 

0,298 

 

4,415 

 

0,000 

  

Kabul 

Yöneticiye 

Güven 
 

 

Etik Ġklim 

 

H2 

 

0,139 

 

2,009 

 

0,046 

 

0,015 

 

Kabul 

Etik iklim, iĢ tatmini ve yöneticiye güvenin örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkilerine göstermek üzere kurulan ikinci regresyon modelinin analizi sonucunda ise, 

modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. Analiz sonuçları 

incelendiğinde, etik iklim ile örgütsel bağlılık (β= 0,322, p < 0.01), iĢ tatmini ile 

örgütsel bağlılık (β= 0,269, p < 0.01) ve yöneticiye güven ile örgütsel bağlılık (β= 

0,259, p < 0.01) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Etik iklim ve yöneticiye güvenin iĢ tatmini üzerindeki etkilerini göstermek üzere 

kurulan üçüncü regresyon modelinin analizi sonucunda da, modelin istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu ve etik iklim ile iĢ tatmini (β= 0,047, p < 0,01) arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki olmadığı görülürken, buna karĢın yöneticiye güven ile iĢ tatmini 

(β= 0,298, p < 0,01) arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu ortaya çıkmaktadır. 

Son olarak etik iklimin yöneticiye güven üzerindeki etkilerine göstermek üzere 

kurulan dördüncü regresyon modelinin analizi sonucunda, modelin istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu görülmektedir. Analiz sonuçlarına göre, etik iklim ile yöneticiye güven 

(β= 0,139, p < 0.01) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Ġlaç sektöründe faaliyet gösteren firmaların satıĢ gücü personelinin etik iklim 

algılarının, iĢ tatminlerini, yöneticiye duydukları güveni ve örgüte olan bağlılıklarını ne 

yönde etkilediği, bu etkileĢimlerin çalıĢanların iĢ performanslarına nasıl yön verdiği 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Etik iklimle ilgili geçmiĢte yapılan çalıĢmalar daha çok firma 

içindeki çalıĢanların etik algılamalarına yönelik olarak yapılmıĢtır. Oysa araĢtırmamız, 

firma için hayati öneme sahip, firmanın satıĢ performansının belirleyicisi konumunda 

anahtar bir rol üstlenen, ancak fiziksel olarak firma dıĢında çalıĢmak zorunda olan satıĢ 

elemanları üzerinde uygulanmıĢtır. Analizler sonucunda elde edilen bulgular ıĢığında, 

değiĢkenlerin birbirleri üzerindeki etkileri ortaya konmuĢ, önceki araĢtırmaların 
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sonuçlarıyla kıyaslamalı olarak değerlendirmeler yapılmıĢtır. AraĢtırmada ileri sürülen 

hipotezleri test etmek üzere kurulmuĢ olan korelasyon ve regresyon modelleri önemli 

bulgular ortaya koymaktadır.  

AraĢtırma kapsamında ilaç sektöründeki satıĢ elemanlarının firmalarının etik 

iklime iliĢkin algılamaları belirlenmeye çalıĢılmıĢ ve literatürü destekleyen sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır. AraĢtırma bulguları, kurumun günlük iĢ akıĢından fiziksel, sosyal ve 

psikolojik bakımdan uzak kalan satıĢ elemanlarının iĢ tatminleri, yöneticiye güven 

duymaları, örgütsel bağlılıkları ve iĢ performanslarının kurum ikliminden etkilendiğini 

ortaya koymaktadır. Ġlk olarak etik iklimin, satıĢ elemanlarının; örgütsel bağlılığı, 

yöneticiye güven duymaları ve iĢ performansları üzerindeki etkisinde, literatürü 

destekler nitelikte bilgilere ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, satıĢ elemanlarının çalıĢma 

ortamlarına iliĢkin etik iklim algılamaları yükseldikçe, örgüte olan bağlılıklarının, 

yöneticilerine duydukları güvenin ve iĢ performanslarının arttığını söyleyebiliriz. Buna 

karĢın etik iklim ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki anlamlı çıkmamıĢtır. Ġlaç sektörünü 

etkileyen dinamikler, çıkar grupları, müĢteri portföyleri, iĢin profili ve gerekleri farklı 

olduğundan bu farklılıklar bu sektörde çalıĢan satıĢ elemanlarını iĢ tatmini açısından 

olumsuz etkilemekte olabilir. 

AraĢtırmanın diğer bir analiz sonucunda ise, satıĢ elemanlarının yöneticisine 

duyduğu güvenin; iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢ performansı üzerindeki etkisi test 

edilmeye çalıĢılmıĢ ve satıĢ elemanlarının yöneticisine duydukları güven arttıkça, 

örgüte olan bağlılıklarının ve iĢ tatminlerinin arttığı görülmüĢtür. Elde edilen bu 

bulguların, literatürü destekler nitelikte olduğu görülmektedir. Ancak yöneticiye 

duyulan güven ile iĢ performansı arasındaki iliĢkiye bakıldığında ise literatürü 

desteklemeyen bir sonuca ulaĢılmıĢtır. Bu iki değiĢken arasındaki iliĢki anlamlı 

çıkmamıĢtır. Bu sonucun nedenlerinin anlaĢılabilmesi için daha fazla araĢtırma 

yapılması yararlı olacaktır.  

GeçmiĢ yıllarda yapılan çalıĢmalarda iĢ tatmini ile iĢ performansı arasında 

olumlu iliĢkilerin olduğu saptandığı gibi, iĢ tatmini ile performans arasında zayıf ve 

tutarsız iliĢkiler olduğunu gösteren çalıĢmalar da bulunmaktadır. AraĢtırmada iĢ 

tatminin, satıĢ elemanlarının; örgütsel bağlılığı ve iĢ performansı üzerindeki etkisi test 

edilmeye çalıĢılmıĢ ve bu sonuca göre satıĢ elemanlarının iĢ tatminlerinin arttıkça, 

örgütsel bağlılıklarının da arttığını söyleyebiliriz. Fakat bu çalıĢmada iĢ tatminin 

artması çalıĢanların iĢ performansını artırmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yine araĢtırma sonuçlarına göre, örgütsel bağlılık ile satıĢ elemanının iĢ 

performansı arasındaki iliĢki anlamlı çıkmıĢtır. Yapılan bazı çalıĢmalarda satıĢ 

elemanlarının örgütsel bağlılıkları ile iĢ performansları arasındaki iliĢkiler olumlu 

olduğu gibi, bazı araĢtırmalarda ise örgütsel bağlılık ile performans arasında ya çok 

düĢük bir iliĢki saptanmıĢ ya da hiçbir iliĢki bulunmamıĢtır. Bunun performans 

ölçmenin zorluğu ile iliĢkili olduğu ileri sürülmektedir.  

SatıĢ gücünde çalıĢan satıĢ elemanlarının etik davranmalarının sağlanabilmesi 

için öncelikle iĢletmelerin olumlu bir etik iklimi oluĢturması gerekmektedir. Bir 

iĢletmenin etik iklimi, o iĢletmedeki ahlaki standartları ve beklenen davranıĢları ifade 

etmektedir. Etik kuralların açıkça ve anlaĢılabilir Ģekilde ifade edilip, çalıĢanlar 

tarafından benimsenmesinin sağlanması önemli bir noktadır. Dolayısıyla etik kurallar 
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oluĢturmak ve bu sürece çalıĢanları da dahil etmek faydalı olacaktır. Eğer bir iĢletme, 

etik davranıĢları tanımlayacak olan bir etik iklime sahip değilse, satıĢ elemanları kendi 

değerleriyle örgüt değerlerinin karĢılaĢtırmasını yapamayacak ve belirsizlikler ortaya 

çıkacaktır. Ayrıca satıĢ elemanlarının etik olmayan davranıĢlarının iĢletmeye önemli 

maliyetler yükleyeceği de açıktır. Bu yüzden, satıĢ elemanlarının müĢterilere karĢı etik 

olmayan davranıĢlarının düzeltilmesi yanında satıĢ yönetimiyle satıĢ elemanları 

arasındaki ahlaki çatıĢmaları da ortadan kaldırmaya yönelik çaba içinde olunmalıdır. 

Bu çalıĢmada daha çok etik iklim ile satıĢ elemanlarının iĢ tatmini, örgütsel 

bağlılığı, yöneticiye duydukları güven ve iĢ performanslarının iliĢkisi incelenmiĢtir. 

Gelecekteki çalıĢmalarda ise firmalar için önemli bir faktör olan satıĢ elemanlarının iĢ 

performansını etkileyecek etik iklimin alt boyutları incelenebilir. 
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