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OZET
Anahtar Kelimeler: Satis sektoriinde motivasyonun amaci, satig temsilcilerinin yaptiklar: islere karst daha istekli davranmalarin
Motivasyon, saglamak ve onlari satis amaglarina ulasmada daha goniillii olmaya ve daha fazla gayret harcamaya sevk
Motivasyon Araglart, etmektir. Bu nedenle érgiitlerde motivasyonu ozendirici ¢esitli araglar kullanilmaktadwr. Bir¢ok arastirma ile
Tibbi Satis Temsilcisi, gecerliligi genelde kabul edilen motivasyon ozendirici araglar ekonomik, psikososyal ve érgiitsel-yonetsel
Ilag Sektorii olmak iizere ii¢ grupta incelenmektedir. Bu baglamda, mevcut ¢alisma bu motivasyon 6zendirici araglarin
tbbi satig temsilcilerinin performansina olan etkilerini incelemektedir.
Keywords: ABSTRACT
Motivation, The purpose of motivation in the sales sector is to increase sales employees’ willingness and commitment to
Motivational Tools, do their jobs, and encourage them to make more effort to meet their sales objectives. For this purpose,
Medical Sales various tools are used to induce motivation in organizations. These broadly validated tools can be divided
Representative, into three groups: economic, psychosocial, and organizational-managerial. In this respect, the current study

Pharmaceutical Sector  investigates the impacts of such motivational tools on the performance of medical sales representatives.

1. GIRIS

Satig sektorii, ¢alismasi ve basarili olunmasi zor olan bir sektorlerdir biridir. “Sattiginiz siirece varsiniz” sozii genel
anlamda tiim satig temsilcileri igin gecerlidir. Boylesine zor ve rekabetin kiyasiya yasandigi bir sektdrde ayakta kalabilmek
i¢in satis temsilcisinin motivasyonunun her daim yiiksek olmasi gerekir. Bu sektorde faaliyet gosteren sirketler de;
motivasyonu yiiksek, olumsuz durumlardan ivedi bir sekilde kurtulmasmi bilen satis temsilcileriyle ¢alismak isterler.
Bunun i¢in de bir takim motivasyon arttirict araglar ile satis temsilcilerinin motivasyonlarmi yiiksek tutmaya galisirlar.
Sirketler ya da satisg yoneticileri motivasyon arttirici araglarin satis temsilcilerinin performansina olumlu ya da olumsuz
etkilerini de gézlemleyerek, en uygun motivasyon arttirici araci segmeye gayret gosterirler. Bu ¢alismada, satig yonetimi ve
motivasyon kavrami ile motivasyon arttirict araglarin neler oldugu agiklanmistir. Arastirma bdliimiinde ise, motivasyonun
ilag isletmelerindeki mevcut durumu ve tibbi satig temsilcilerinin performansina olan etki diizeyleri belirlenmistir.

2. SATIS YONETIMIi

Satig yoOnetimi, satig giicii faaliyetlerinin planlanmasi ve organizasyonu, satis temsilcilerinin temini, bu temsilcilerin
egitimi, yonetilmesi ve kontrolii siirecini ifade etmektedir (Islamoglu ve Altunisik, 2007: 151). Bir diger tanima gére ise;
satig yonetimi, satig giicliniin amagclara ulasmasini saglamak i¢in, uygun olanlarmn segilmesi, egitilmesi, licretlendirilmesi,
motivasyonu, bolgelere ayrilmasi, planlanmasi, orgiitlenmesi, kontrol edilmesi ve performanslarmin degerlendirilmesi
stirecidir (Taskm, 2010: 42). Literatiirde gesitli satig yonetimi tanimlar1 vardir. Hepsinde de ortak olarak; satig giiciiniin
amacina ulasabilmesi i¢in, o ise uygun olan satig temsilcilerinin segilmesi, egitilmesi, {icretlendirilmesi, motive edilmesi,
performansimin dlgiilmesi ve denetlenmesinden olusan bir siire¢ mevcuttur.

Bu siire¢ ayn1 zamanda satis yonetimi asamalarini da ifade etmektedir. Ilk asama olarak satis temsilcilerinin secilmesi
gelmektedir. Satis temsilcilerinin secimi maliyeti yiiksek bir satig yonetimi faaliyetidir ve lizerinde titizlilikle durulmasi
gerekir. Gergekten iyi satig temsilcilerini arastirmak, bulmak, segmek, ise almak ve bunlar1 isletmede tutmak satig yonetimi
ve isletmenin basarisi i¢in olduk¢a dnemlidir (Taskin, 2010: 76-77).
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Ikinci asamada satis temsilcilerinin egitilmesi ve gelistirilmesi vardir. Giiniimiizde satis temsilcilerinin egitimi bir liiks
olmayip, zorunluluk haline gelmistir. Satis elemanlarin etkin bir sekilde egitiminin temel faydalari, satig elemani devir
hizin1 azaltmasi, miisterilerle iliskileri gelistirmesi, firmada morali diizeltmesi, kontrol olanaklarini ve satiglart arttirmasi
olarak siralanabilir (Tek ve Ozgiil, 2008: 763).

Satig yonetiminde tigiincii asama olarak satis temsilcilerinin motivasyonu gelmektedir. Satig yonetiminde motivasyon, satis
miidiirii ve satis sefleri arasinda, 6zellikle satis performansi azalmaya bagladiginda tizerinde konusulmaya baslanan bir
konudur. Oysa ki, motivasyon performanstan farkli bir kavramdir. Performans, satis temsilcisinin gorevinde gosterdigi
basar1 derecesidir. Motivasyon ise, bagarili olma arzusudur (Taskin, 2010: 145). Bunun igin sirketler ve/veya satig
yoneticileri 6ncelikle miisteriye hizmet verecek olan satig temsilcilerine dnem vermeli, onlart memnun etmelidirler. Clinkii
isinden memnun olmayan bir satig temsilcisinin miisterisine ve igine gereken 6zeni gostermesi ¢ok zordur. Bu noktada
sirket i¢i pazarlamanin, diger bir ifadeyle i¢sel pazarlamanin ne derece dnemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Icsel pazarlama, isletmenin tiiketicilere iyi hizmet vermesini saglamak amaciyla calisanlarmi egitme ve motive etme
faaliyetidir (Mucuk, 2007: 306). Ozetle satis miidiirlerinin temel gorevlerinden biri satis elemanlarmi motive etmek
yaninda, satis elemanlarinin kendilerini motive edecek ve/veya motive etmesini destekleyecek sartlari da olusturmak
olmalidir (Jobber ve Lancester, 2009). Sirketler ve/veya satig yoneticileri; satis temsilcilerinin kisisel gelisimine, 6zel veya
ig ile ilgili sorunlarmna, iicret ve sosyal olanaklarina ne kadar énem verirlerse, o derece motive olmus ve daha verimli
calisan satis temsilcilerine sahip olacaklardir.

Satig yonetiminde dordiincii agama satis temsilcilerinin performansmin belirlenmesi ve yiikseltilmesidir. Performans
degerlendirme islemi, uzun ve zorlu bir siiregtir. Bu nedenle degerlendirme ¢alismalarimin ¢ok sik yapilmamasi ve belirli
zaman araliklarinda gergeklestirilmesi gerekmektedir. Performans degerleme calismalari igin uygulama bazinda genel
kabul goren siire, bir yildir. Her yil belirli zamanlarda ¢alisanlarin bir yillik performansi, basar1 ya da basarisizligi gézden
gegirilerek degerlendirmeye tabi tutulmaktadir (Giirtiz ve Giirel, 2006: 238).

Tiim caliganlar icin oldugu gibi, satis temsilcileri i¢in de maddi gelirin yani sira en dnemli motivasyon genelde yetki,
sorumluluk, sayginlik dolayisiyla terfi, unvan ve makamdir (Garih, 2008: 104). Bu motivasyon araglarmi ekonomik,
psikososyal ve orgiitsel-yonetsel araglari olarak da toplayabilir.

Satig yonetiminde son asama ise, satig temsilcilerinin kontrolii asamasidir. Satis temsilcilerinin kontrolii; planlanan
amaglara erisme diizeyini, niteligini, sapmalart ve bu sapmalarin nedenlerini belirlemek ve diizeltici 6nlemler almak igin
yapilir. Bu yolla satis temsilcileri yonlendirilmeye ve motive edilmeye ¢alisilir (Tek ve Ozgiil, 2008:773).

Yukarida agiklanan satis yonetimi siireglerinden; satis temsilcilerinin ise alimi, egitim ve gelisimleri, degerlendirme, terfi
ve kontrolleri; yine satis yonetimi asamalarindan biri olan, satis temsilcilerinin motivasyonunu arttirmaya yonelik
cabalardir. Ornegin, sirket ¢alisanlarina kisisel gelisim egitimlerinin verilmesi, organizasyonda calisan bireylere yetki ve
sorumluluk verilerek terfi ettirilmesi, kariyer gelisim yollarmin siirekli agik tutulmasi gibi durumlar, g¢alisanlarin
motivasyonunu arttirmayi hedefleyen uygulamalardir (Sercan, 2010: 17).

3. MOTiVASYON

Motivasyon, birey tarafindan tecriibe edilmis “igsel” bir yondiir. Bu kavram, bireyin istek ve arzularma cevap arayan bir
davranis kalibinin se¢imi anlamma da gelmektedir (Keser, 2006: 3). Motivasyon, bir insanin i¢inde bulunan, o insanin
olumlu ya da olumsuz belirli bazi eylemlerde bulunmasmi ve belirli bireysel isteklerine ulagsmasimi ve bdylece tatmin
olmasini saglayan gii¢ olarak da tanimlanmaktadir (Bentley, 1999: 180). Diger bir tanima gére motivasyon; insani harekete
gegiren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diigiinceleri, umutlari, inanglari, kisaca; arzu, ihtiyag ve korkularidir
(Basaran, 1992: 316).

Tipik olarak motivasyon, insanimn iginde bulunan ve is hayatinda kisiyi ylikselmeye ve basarili olmaya tesvik eden bir
anlami c¢agristirir. Bu bir ihtiyag, tutku veya his olabilir; fakat sonug olarak kisiyi kesin bir ¢izgide harekete gecirmeye
zorlar. Hedefe yonelik sergilenen davraniglarda motivasyon faktorii belirleyici rol oynamaktadir (Adair, 2006: 9).
Motivasyon kavraminin agiklanmasindaki farkli tanimlarin ortak yani, bireyin davranigini etkileme ve bu etki ile birlikte
onu belirli amaglar dogrultusunda harekete gecirme anlaminin olmasidir (Eroglu, 2009: 407).

Endiistri devriminin getirdigi 6nemli yeniliklerden biri olan isboliimii ve onun dogal uzantisi uzmanlasma ve diger etkenler,
ig gorenlerde zaman iginde ige ve isletmeye karsi ilgisizlik ve isteksizlik yaratmigtir. Taylor’dan Mayo’ya ve giiniimiize dek
bir¢ok arastirmaci bu ilgisiz ve isteksiz insant yeniden ilgili ve istekli kilmanin yollarmi arastirmis ve motivasyon
konusunda kuramsal boyutlara ulasan arastirma ve incelemeler yapmuslardir. Ozellikle yanitmi aradiklar1 soru suydu:
Isletmede is gorenlerin bir boliimii islerini biiyiik bir ilgi ve arzu ile yaparken, ayn1 kosullarda ve benzer yeteneklere sahip
diger bir boliim ig gorenlerin isteksiz ve diisiik verimle galismalarinin nedenleri nelerdir? Bu soru isletmelerde motivasyon
konusunun 6zilinii olusturmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 129).

Birgok sirket yoneticisi, basariya, kazanmaya ve kara 6nem vermekte; insana yeterince 6nem vermemektedirler. Oysa
sirket calisanlarina insan olarak énem verilmesi gerektigi diisiincesinin genel kabul gérmesinin ¢ok eski bir tarihgesi vardir.
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Bu baglamda; bilimsel yonetim modeli., insan iligkileri modeli ve beseri iliskiler modeli {izerinde durulmasi gereken
yaklasimlardir (Robbins, 1997: 388-410 Iginde: Tagkin, 2010: 136).

Motivasyon konusu ilk defa, yirminci yiizyilin baslarinda Frederick Winslow Taylor ve arkadaglar1 ile onlar1 izleyenler
tarafindan ortaya atilmistir. Cagdas isletme yonetiminin Onciilerinden “Bilimsel Yonetim” konusundaki ilkeleri biitiin
diinyada genel kabul gérmiis olan, F. W. Taylor temelde liretimin arttirilmast konulari ile ilgilenmistir. Taylor’a gore,
isletme ydnetiminin sorumlulugu ise uygun kisileri bulmak ve bu kisileri yapacagi isler ile ilgili olarak en verimli
yontemler iizerinde egitmek ve daha sonra da tesvikli iicretlendirme sistemi kurarak; yonetimin istegi dogrultusunda
miimkiin oldugunca hizli ¢alistirmak ve boylece kisisel kazanglarini yiikseltmektir (Taskm, 2010: 136). Taylor’m,
¢alisanlar1 bir makineymig gibi diistinmesi nedeniyle bu yaklasim ¢ok elestirilmistir.

Isletmelerdeki insanlarm davranislari konusundaki ilk arastirma ise, Hawthorne deneyleri olarak bilinir. Bu ¢alismalart
yiirliten arastirmacilar, dikkatlerini insan iligkilerine vererek “insani bir biitiin olarak gérmenin” 6nemli oldugunu ortaya
koymuslardir. Bu nedenle, bu motivasyon modeli “Insan liskileri Modeli” olarak tanimlanmustir. Isletmecilik tarihinde,
insana ve caliganlara 6nem verilmesi gerektigi goriisii, ABD’de Western Elektrik sirketinin Chicago yakimlaridaki
Hawthorne fabrikasinda 1924-1930 yillar1 arasinda yapilan deneylerin sonucunda kesin olarak ortaya ¢ikmistir (Alpugan
vd, 1997: 140).

Harvard Universitesi’'nden davranis bilimci Prof. Dr. Elton Mayo ve arkadaslar1 olan bilim adamlari; 1siklandirma, 1sitma,
yorgunluk ve dinlenme zamani gibi fiziksel faktorlerin calisanlarm verimliligini etkileme durumunu arastirmigtir.
Hawthorne Deneyleri arastirmasi sonucunda, fiziksel faktorlerin 6nemli olmadigi; buna karsilik sosyal faktorler ile
calisanlara olumlu yonde ilgi gostermenin iretimde verimliligi arttirdigi tespit edilmistir.

Bilimsel yonetim modeli ve insan iligkileri modelinin belirli kisitlamalar1 dikkate almarak gelistirilen beseri iligkiler modeli
ise, satig temsilcilerinin birbirleriyle iliskili araglar nedeniyle motive olabileceklerini ortaya koymustur. Bu motivasyon
araclari; para, bagkalariyla kaynagma, ise karst istekli olma seklinde siralanmaktadir. Beseri iligskiler modelinde, insanin
dogasina 6zgii bazi varsayimlar vardir. Bu varsayimlar; ¢alisanlarm kendi isleri yoluyla isletmeye daha fazla katkida
bulunmak istemesi, yapilan isin begenilmeyen veya hosa gitmeyen bir tarafinin bulunmamasi, ¢alisanlarin islerini etkileyen
onemli kararlar1 kendilerinin vermesi, kendini kontrol ve yonlendirmenin genis oranda is tatmini saglamasi olarak
siralanabilir (Tagkin, 2010: 138).

Motivasyon kavrami, bireyin bir ihtiyacinin doyurulmasia yonelik bir harekete baslama ve tamamlanma siireci olarak da
ele alnabilir. Bu siiregte ¢alisanlarin hangi araglara bagli olarak motive olduklarini motivasyon teorileri ile agiklamak
miimkiindiir. Calisan birey igin, ekonomik tatminin gerekli bir kosul oldugu diigiiniilse de, yeterli bir kosul oldugunu iddia
etmek dogru olmaz (Eren, 2008: 493). Bu nedenledir ki; ¢alisan motivasyonu, yani onu c¢alismaya sevk eden giidiiler
motivasyon teorilerinde genis bir sekilde agiklanmigtir.

Orgiitlerde motivasyon siirecini agiklayic1 teoriler temel olarak, kapsam ve siireg teorileri olmak iizere ikiye ayrilmaktadr.
Kapsam teorilerinin odak noktasi, bireysel ihtiyag¢lardir. Siire¢ teorilerinin odak noktasi ise, davranigin ortaya ¢ikisindan
durdurulusuna kadar gegen siire icerisinde biligsel siirecler ele alinmak suretiyle tiim degiskenlerin incelenmesidir (Tinaz,
2006: 8). Kapsam teorileri; Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’in Iki Faktor Teorisi, Alderfer’in ERG Teorisi,
McClelland’in Basar1 Giidiisii Teorisi, Fromm’un Ihtiyaglar Teorisi ve Ozerklik Teorisinden olusmaktadir. Siirec teorileri
ise; Vroom’un Beklenti Teorisi, Porter ve Lawler’mn Gelistirilmis Beklenti Teorisi, Adams’in Hakkaniyet Teorisi, Locke’m
Amag¢ Yonelimi Teorilerini kapsamaktadir. Sonug olarak; kapsam teorilerinde motivasyonun baglamasi i¢in ¢ikis noktasi
“ihtiyacin hissedilmesi” ve “ihtiyacin igerigidir.” Siire¢ teorilerinin ¢ikis noktasi ise, ¢alisanlarin hangi amagclarla ve nasil
motive edildikleridir.

4. CALISAN MOTiVASYONUNU BELIRLEYEN ARACLAR

Orgiit yonetimleri tarafindan kullanilabilecek motivasyon araglar1 ekonomik, psikososyal ve orgiitsel-yonetsel araglar
olarak ii¢ grupta incelenebilmektedir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 292).

Is gorenleri ¢alismaya iten en giiglii etken yasamini ve eger varsa ailesinin yasantismi siirekli kilacak yeterli bir iicrete sahip
olmaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 147-148). Bu nedenle ekonomik motivasyon araglari; iicret, basaridan dolayr maddi
odiiller (prim, kara katilma vb) ve sirketin sunmus oldugu sosyal giivenlik ve emeklilik planlar1 olarak siniflandirilabilir.

Ekonomik motivasyon araglarinin yaninda, is gorenleri mutlu edecek ¢alisma ortamini yaratmak da yoneticilerin dncelikli
i¢in yoneticiler ¢alisanlarin psikososyal yapilarina gore, bu motivasyon araglarindan yararlanmalidirlar (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2003: 156). Psikososyal motivasyon araglari; takdir ve tesekkiir etme, sirketin sunmus oldugu sosyal imkanlar (giyim
yardimi, yakacak yardimi, yemek parasi vb), sirket i¢i sosyal ugraslar (spor, gezi, eglence vb), calisanin igini zevk alarak
yapmasi ve tatmini, sirketin calisanlarina vermis oldugu deger ve Ozel yasamina gdstermis oldugu saygi, sirketin
calisanlarma bir statli saglamasi agisindan imaji ile ilgilidir.
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Motivasyonda 6zendirici araglar olarak bir takim orgiitsel ve yonetsel araglar da kullanilabilmektedir. Bunlar; ¢alisanin
terfisi, ¢alisanin egitim olanaklari, ¢alisanlara daha fazla yetki ve sorumluluk verilmesi, ¢alisanin isiyle ilgili bilgi ve
belgelere kolaylikla ulasabilmesi, yoneticilerle, diger ¢alisanlarla ve miisterilerle iligkilerin durumu, ¢alisanin isiyle ilgili
kullandig1 arag¢ ve ekipmanin durumu, ¢alisma saatleri, tatil ve izin durumlari ve yonetimin hem ise iliskin sorunlara hem de
¢alisanin 6zel sorunlarma karsi duyarliligi konulartyla agiklanabilmektedir.

5. ILAC SEKTORUNDE CALISAN TIBBI SATIS TEMSILCILERININ MOTiVASYONLARINI
ETKILEYEN DEGISKENLERIN BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

Shipley ve Kiely’in (1988) endiistriyel pazarlarda ve Coulaux ve Jobber’in (1989) tiiketici pazarlarinda yaptigi arastirmalar
sonucunda motivasyon araglarmin ve etki diizeylerinin her sektérde ayni olmadigi belirlenmistir (Aktaran: Jobber ve
Lancester, 2009: 410-411). Bu nedenle, her sektdor de oldugu gibi, tibbi satis temsilcilerinin kendilerine yonelik uygulanan
motivasyon araglarindan memnun olup olmadiklari, bu motivasyon araglarmin kendileri iizerindeki etki diizeyleri ve
performanslarina etkilerinin belirlenmesi 6nemli hale gelmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci

Arastrmanin  amaci, teorik cergevede ileri siiriilen goriis ve diisiinceler test edilerek, motivasyon araglarinin satis
temsilcilerinin performansi {izerindeki etkisinin belirlenmesi ve bu bilgiler 1s1ginda satis yoneticilerine alt kademelerde
calisan satig temsilcilerinin motivasyonu ile ilgili bilimsel verilerin kazandirilmasidir. Ayrica, Tiirkiye’de olmasi gerektigi
noktadan halen ¢ok uzaklarda olan ve kamuoyunda sadece doktorlarin vaktini aldigi disiiniilen tibbi satig temsilciligi
meslegini icra eden kisilerin, motivasyonlarint olumlu ya da olumsuz yonde etkileyen araglari ortaya g¢ikarmak bu
arastirmanin 6nemini biiyiik dlciide ortaya koymaktadir.

5.2. Arastirmanin Yontemi ve Modeli

Tibbi satis temsilcilerinin yogun is temposu iginde motivasyonlarmi olumlu ya da olumsuz yonde etkileyen araglarin
tespitine yonelik yapilan tanimlayici arastirmada, veri toplama aract olarak anket yontemi kullanilmistir.

Anket formunda {i¢ grup soru hazirlanmistir. Birinci grup sorular (ilk yedi soru), anket katilimcilarinin sosyodemografik
ozelliklerini dgrenmeye yonelik verileri toplamak igin hazirlanmistir. Ikinci grup sorular (8-28 arasi, toplam 21 soru),
motivasyon araglarinin her birinin, tibbi satis temsilcilerinin kendi sirketlerinde, ne 6l¢iide mevcut oldugunu 6grenmeye
yonelik verileri toplamak igin hazirlanmistir. Ugiincii grup sorular (29-49 arasi, toplam 21 soru) ise, tibbi satis
temsilcilerinin motive olmalarinda ve daha verimli ¢alismalarinda bu araglardan her birini ne derece énemli goérdiiklerini
ogrenmeye yonelik verileri toplamak i¢in hazirlanmistir. Anket sorulart ile Sekil 1°de goriilen arastirmanin modeli test
edilmistir.

Arastirmaya esas teskil eden anket formunun hazirlanmasinda Likert dlgeginden yararlanilmistir. Anket arastirmasi,
Denizli, Usak, Aydin, Mugla, Manisa, Isparta, Antalya ve Izmir’de gorev yapan tibbi satis temsilcileri ile yapilmistir. Genis
bir bolgede gergeklestirilen bu arastirmaya yargisal drnekleme yontemiyle belirlenen 219 tibbi satig temsilcisi katilmustir.
Bu arastirmada, performans agisindan tibbi satis temsilcilerinin motivasyonlarini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyen
araclar belirlenmis ve oncelikle tibbi satis temsilcilerine bu motivasyon araglarmin her birinin, kendi sirketlerinde ne 6l¢iide
mevcut olduguna iligkin sorular sorulmustur. Mevcut durumu saptamaya yonelik sorulardan sonra da tibbi satis
temsilcilerinin motive olmalarinda ve daha verimli ¢alismalarinda bu araglardan her birini ne derece énemli goérdiiklerini
tespit etmeye yonelik sorular sorulmustur.

92



ULUSLARARASI ALANYA ISLETME FAKULTESI DERGISI 4/2 (2012)

*(Jcret Ekonomik
*Basaridan Dolayl Maddi Odiller Motivasyon M
*Sosyal Guvenlik ve Emeklilik Planlari Araglari

*Takdir, Tesekkir ve Ovgi
*Sosyal Imkanlar

- *Sirket Igi Sosyal Ugraslar (Spor, Gezi, Psikososyal

E') Eglence vb) | Motivasyon P
*Isten Zevk Alma ve Tatmin

(@] ; . . . Araclari

| *Insana Verilen Deger ve Ozel Yasama b v

- Gosterilen Saygi m

g *Statll Saglamasi Agisindan Sirketin Imaji ¥

w o

- *Yiikselme Olanaklari (Terfi) ]

E')‘ *Egitim Imkanlari, Yetki ve Sorumluluk =

= *Bilgi, Belge ve Dokiimanlara Rahat >

< Ulagabilme Orgiitsel ve 2

)] *Yoneticiler Ile Iliskiler Yénetsel n

=y *Calisma Arkadaslar Ile Iligkiler »  Motivasyon ™

m *Diger Birimler ile iliskiler (Doktor, Eczaci, Y

E Ecza Depolar) Araglar

= *Kullanilan Arag ve Ekipman

*Calisma Saatleri

*Tatil, izin ve Istirahat Durumu
*Ygnetimin Duyarlihgi (Ise iliskin Sorunlara
Karsi)

*YGnetimin Duyarhlidi (Calisan Sorunlarina
Karsi)

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Anket sonuglari, SPSS 11.5 istatistik paket programinda degerlendirilmistir. Analizde sayisal dlgekte hazirlanan sorular igin
frekans dagilimi ve yiizdeleri, likert 6lgekte hazirlanan sorular igin aritmetik ortalama ve standart sapmalart hesaplanmuis,
hipotezlerin test edilmesinde tek orneklemli t-testi kullanilmistir. Tek orneklemli t-testinde, kullanilan motivasyon
araglarinin etki ve memnuniyet diizeyinin minimum noktasi (test degeri) 3,67 olarak belirlenmistir. Aragtirmanin
giivenirligi Alpha katsayisi ile 6l¢iilmiis ve tibbi satig temsilcilerinin demografik 6zellikleri ile ilgili sorular degerlendirme
dist birakilarak alpha katsayist 0,9178 olarak bulunmustur. Bu sonuglara goére, arastirma sonuglarinin giivenilir oldugu ve
daha ayrintil1 istatistiksel analizi yapilabilecegi sonucuna varilmistir.

5.3. Arastirmanin Hipotezleri

T1ibbi satig temsilcilerinin igyerlerindeki motivasyon araglarmin mevcut durumu ile bu motivasyon araglarmin tibbi satis
temsilcilerinin  performansini1  etkileme diizeylerini karsilastirabilmeye yonelik olarak Tablo 1’deki hipotezler
olusturulmustur.

Tablo 1. Arastirmamn Alternatif Hipotezleri

Alternatif Hipotezler

Etki Diizeyi Hipotezleri
H,-1:Ekonomik araglar ¢alisanlarin motivasyonunu arttirir.
H,-2:Psikososyal araglar ¢alisanlarin motivasyonunu arttirir.
H;-3:Orgiitsel ve yonetsel araglar galisanlarin motivasyonunu arttirir.

Mevcut Durum Hipotezleri
H,-4:Calisanlar uygulanan ekonomik motivasyon araglarindan memnundur.
H,-5:Calisanlar uygulanan psikososyal motivasyon araglarmndan memnundur.
H,-6:Calisanlar uygulanan orgiitsel ve yonetsel motivasyon ara¢larindan memnundur.

Bu hipotezlerde motivasyon araglarmin tibbi satis temsilcilerinin performansi iizerindeki etki diizeylerinin 6lglilmesi ve
tibbi satis temsilcilerinin bu motivasyon araglarindan memnuniyet diizeylerinin belirlenmesi hedeflenmistir.
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5.4. Arastirmanin Sonuclari

Arastirmaya katilan tibbi satig temsilcilerinin yiizde 21,9’u kadin, yiizde 78,1°1 erkektir. Yiizde 70°den fazlasi 26 ile 35
yaslar1 arasinda bulunmaktadir. 36 ile 40 yas arasinda olanlarin orani ise 15,5°dir. 25 yas altinda olanlar ile 41 yas istiinde
olanlarm oranlar ise birbirine esittir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilan Tibbi Satis Temsilcilerinin Demografik Ozellikleri

Degisken N % Degisken N %
Cinsiyet Egitim
Kadin 48 21,9 Lise 12 5,5
Erkek 171 78,1 On Lisans 41 18,7
Lisans 157 71,7
Yas Lisans Ustii 9 4,1
25 ve alt1 12 5,5
26-30 71 32,4 Deneyim
31-35 90 41,1 1 yildan az 5 2,3
36-40 34 15,5 1-5 y1l 61 27,9
41 ve st 12 5,5 6-10 y1l 90 41,1
11-15 y1l 40 18,3
16 ve tistli 23 10,5

Tibbi satis temsilcilerinin egitim durumuna baktigimiz zaman ylizde 71,7 gibi biiyiik bir oranda lisans mezununun oldugu
goriilmektedir. Lisans mezunlarin yiizde 18,7 ile 6n lisans mezunlar1 izlemektedir. flag sektoriindeki deneyimleri agisindan
bakildiginda, tibbi satis temsilcilerinin ¢gogunlukla 6 ile 10 yil arasinda bir siiredir bu sektorde faaliyet gosterdikleri gdze
¢arpmaktadir. 1 ile 5 yil arasinda bir siiredir bu isle mesgul olanlarin orani ise yiizde 27,9 ile ikinci sirada yer almaktadir. 1
yildan az siiredir bu igle ugrasanlarin orani yiizde 2,3 ile oldukea kiiciik bir pay almistir.

Genel olarak bakildiginda, sektdrde gorev yapan erkeklerin orani yiizde 78,1°lik bir oranla kadin g¢aliganlardan olduk¢a
fazladir. Biiyiik ¢ogunlugunu erkek calisanlarin olusturdugu tibbi satis temsilcilerinin yasa gore dagilimi da farkliliklar
gostermektedir. Ozellikle 41 yas ve iizeri olanlarin orami yiizde 5,5 ile dikkat cekmektedir. Buradan su iki sonug
¢ikarilabilir: Birincisi, ¢aliganlar 41 ve iizeri yaslarda tibbi satis temsilciliginden satig yoneticiligine terfi ediyor olabilirler.
Ikincisi ise, calisanlar 41 ve iizeri yaslara ulasmadan maddi ve manevi anlamda kendilerini daha giivende hissedecekleri
sektorlere gegis yapiyor olabilirler. Mesleki deneyim agisindan bakildiginda da durum pek farkli degildir. Bir yildan az
calisanlar dikkate alinmaz ise, 16 yil ve iizeri siiredir bu isi yapanlarin orani yiizde 10,5 ile son sirada yer almaktadir. Bir
baska ifadeyle yas ve mesleki deneyim arttikga ya satis yoneticiligine dogru terfiler gergeklesmekte veya tatminsizlikten
dolay1 bagka sektorlere transfer gergeklesmektedir (Tablo 2).

Tablo 3’te goriildiigii gibi tibbi satis temsilcileri ilag sirketleri tarafindan uygulanan iicret politikalarinin motivasyonlarini
olumsuz yonde etkiledigini ifade etmektedirler. Tibbi satig temsilcileri, basaridan dolayr maddi 6diillendirmeyi, tcret
yeterlilik seviyesinin de altinda bir seviyede bulmaktadir. Buna goére arastirmaya katilan satis temsilcileri, ekonomik
motivasyon araglarindan; galistiklari igyerinin saglamis oldugu saglik giivencesi ve emeklilik planlarini, iicret ve basaridan
dolayr maddi 6diillendirmeye nazaran motivasyonlarini daha fazla olumlu etkiledigini ifade etmektedirler.

Tibbi satig temsilcilerinin ¢aligtiklart igyerlerinin imaj ve genel goriiniisiinii diger psikososyal araglara goére daha iyi bir
seviyede gordiikleri ve memnun olduklari anlagiimaktadir. insana verilen deger ve Ozel yasama gosterilen saygi
bakimindan da tibbi satig temsilcilerinin is yerlerinin yeterlilik seviyesi ikinci sirada yer almaktadir. Tibbi satis temsilcileri
igyerlerindeki takdir ve tesekkiir durumunu, igyerlerinin sundugu sosyal imkanlar1 ve yaptiklari isten zevk alma durumlarini
normal seviyede degerlendirmiglerdir. Tibbi satig temsilcilerinin, psikososyal motivasyon araglarindan; sirket i¢i spor, gezi,
eglence gibi sosyal faaliyetleri ise, diisiik seviyede gormekte ve igletme uygulamalarindan ¢ok da memnun olmadiklari
ortaya ¢ikmaktadir.

Tibbi satis temsilcileri igin c¢aligtiklar1 isyerlerinde yiikselme olanaklarindan ¢ok da memnun olmadiklar1 ve
motivasyonlarint olumsuz sekilde etkiledigi goriilmektedir. Calisma arkadaslariyla, yoneticileriyle ve iliskide olduklar
diger birimlerle yani miisterileriyle (doktor, eczaci, ecza depolar1) iletisimi agisindan bakildiginda uygulanan diger
orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarindan daha memnun goriilmektedirler. Tibbi satis temsilcileri; igyerlerinin sunmus
oldugu kisisel gelisim olanaklarini, kendilerine verilen yetki ve sorumluluklari, isleriyle ilgili bilgi ve belgelere
ulasabilmeyi, is yaparken kullandiklar1 arag¢ ve ekipmani, ¢aligma saatleri, tatil ve izin durumlarini normal diizeyde
gormekte ve orgilitsel-yonetsel motivasyon araglarindan genellikle orta diizeyde memnuniyet duyduklari ortaya ¢ikmaktadir
(Tablo 3).

94



ULUSLARARASI ALANYA ISLETME FAKULTESI DERGISI 4/2 (2012)

Tablo 3. Motivasyon Araclarimn Tibbi Satis Temsilcileri I¢cin Meveut Durumu ve Etki Diizeyi

Mevcut Durum* Etki Diizeyi**
Soru A.O. S.S. A.O. S.S.
Ekonomik Motivasyon Ucret .Si:viyesi 2,9132 0,64021 4,4932 0,69974
Araclari Maddi Odiiller 2,8493 0,92871 4,5388 0,66505
Saglik-Emeklilik 3,589 0,9885 4,5434 0,62932
Takdir-Tesekkiir 3,0183 0,90849 4,4384 0,74167
Sosyal Imkanlar 3,2648 0,98297 4,3653 0,71925
Psikososyal Motivasyon Sosyal Faaliyetler 2,4064 0,99271 3,6941 0,88955
Araglari Zevk-Tatmin 3,3014 0,97235 4,5205 0,69288
Deger-Saygi 3,5479 1,01423 4,6119 0,58266
Statii-imaj 3,7489 0,94137 4,4338 0,66288
Terfi Olanag: 2,7763 0,89861 4,3242 0,77217
Egitim-Kurs 3,0776 0,99927 4,1279 0,83066
Yetki-Sorumluluk 3,1735 0,87106 4,2511 0,74559
Bilgi-Belge 3,5982 0,90015 4,0137 0,88036
Yoneticilerle liski 3,9406 0,78468 4,5525 0,63588
Orgiitsel ve Yonetsel Arkadaslarla Iligki 4,0959 0,77515 4,0548 0,85494
Motivasyon Araclari Miisterilerle Iligki 4,0046 0,68065 4,0639 0,79881
Arag ve Ekipman 3,5936 0,99732 4,2420 0,68461
Calisma Saatleri 3,6575 0,83313 4,2237 0,67060
Tatil-Izin 3,8493 0,86742 4,2420 0,75472
Yonetimin Duyarlihg (ise) 3,3333 0,96419 4,3653 0,69327
Yonetimin Duyarliligi (Kisiye) 3,2968 0,9808 4,4338 0,66288

*QOl¢ek: 1. Hi¢ Katilmiyorum — 5. Tamamen Katiliyorum
#* Qlgek: 1. Hi¢ Etkilemez — 5. Tamamen Etkiler

T1bbi satig temsilcileri ticret seviyesi ve basaridan dolayr maddi ddiillendirmeyi ¢aligtiklari isyerlerinde normalin altinda bir
seviyede bulurken, ayni etkenleri kendileri i¢in daha verimli ¢aligma adina bir motivasyon araci olarak gérmektedirler.
Ucret ve maddi ddiilleri, motivasyon araci olarak yiiksek ile ¢ok yiiksegin tam ortasinda bir yerde konumlandirmaktadirlar.
Tibbi satis temsilcileri sirket i¢i spor, gezi, eglence vb. sosyal faaliyetlerin motive olma noktasinda, 6nemli seviyede
oldugunu belirtmislerdir. Geriye kalan tiim psikososyal motivasyon araglari motive olma ve daha verimli g¢alisma
anlaminda yiiksegin {izerinde bir ortalamaya sahiptirler. Ozellikle insana verilen deger ve &zel yasama gosterilen saygi
bakimindan igyerlerinin kendilerine karsi tutumu ortalama anlaminda ¢ok &nemli bir noktadadir. Bunu sirasiyla yapilan
isten zevk alma, isinde takdir edilme ve igyerinin imaji izlemektedir.

T1bbi satig temsilcileri igin isyerlerinin sundugu sosyal imkanlar da bir motivasyon araci olarak yiiksegin iizerinde bir deger
almaktadir. Tibbi satis temsilcileri, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin tamamini motive olma ve daha verimli
calisma anlamimda onemli bir seviyede goérmektedirler. Ozellikle yoneticiler ile olan iliskilerin durumu tibbi satis
ilgili sorunlara iliskin yoneticinin duyarliligi da, tibbi satig temsilcileri i¢cin motive olma noktasinda dnem arz eden
konulardir.

5.5. Hipotezlerin Test Edilmesi

Her bir motivasyon araci i¢in mevcut durum ile ilgili li¢ adet ve etki diizeyi ile ilgili de {i¢ adet olmak tizere toplam da alt1
adet hipotez olusturulmustur.

Tibbi satis temsilcilerine igyerleri tarafindan uygulanan ekonomik motivasyon araglari yeterli bulunmamis ve “calisanlar
isletmenin uyguladigi ekonomik motivasyon araglarindan memnundur” hipotezi (H;-4) uygulanan tek érneklemli t-testine
gore desteklenmemistir (Tablo 4). Fakat ayni motivasyon aracina etki diizeyi agisindan bakildiginda, tibbi satis
temsilcilerine uygulanan ekonomik motivasyon araglarinin (iicret, primli iicret, saglik ve emeklilik planlar1) motivasyonu
olumlu yonde etkiledigi goriilmiis ve “ekonomik araglar c¢alisanlarin motivasyonunu arttirir” hipotezi (H;-1)
dogrulanmustir.
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Tablo 4. Motivasyon Araclarimin Ortalamalari

Test Ekonomik Araclarin Psikososyal Arac¢larin Orgiitsel ve Yonetsel
Deger Ortalamasi Ortalamasi Araglarin Ortalamasi
3,67
Mevcut Etki Mevcut Etki Mevcut Etki
Durum Diizeyi Durum Diizeyi Durum Diizeyi
Aritmetik 3,1172 45251 32146 43440 3,5331 42412
Ortalama
Standart 0,66204 0,52729 0,70085 0,50395 0,54617 0,50275
Sapma
t -12,357 23,999 9,616 19,792 -3,709 16,815
p - 0,000 - 0,000 - 0,000

Psikososyal motivasyon araglar1 incelendigi zaman, tibbi satis temsilcilerine isyerleri tarafindan uygulanan psikososyal
motivasyon araglarinin yeterli bulunmadigi ve “calisanlar isletmenin uyguladigi psikososyal motivasyon araglarindan
memnundur” hipotezinin (H;-5) desteklenmedigi goriilmistiir (Tablo 4). Ekonomik motivasyon araglarinda oldugu gibi
burada da tibbi satig temsilcilerine uygulanan psikososyal motivasyon araglarinin (takdir ve tesekkiir durumu, sosyal
imkanlar, sirket i¢i sosyal ugraslar, isten zevk alma, deger ve statii) motivasyonu olumlu yonde etkiledigi goriilmiis ve
“psikososyal araglar caliganlarin motivasyonunu arttirir” hipotezi (H;-2) dogrulanmistir.

Son olarak orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarina baktigimizda, tibbi satig temsilcilerine igyerleri tarafindan uygulanan
orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglar1 yeterli bulunmamis ve “caliganlar isletmenin uyguladig1 orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglarmmdan memnundur” hipotezi (H;-6) desteklenmemistir (Tablo 4). Tibbi satis temsilcilerine uygulanan
orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin (terfi olanaklari, egitim imkanlari, bilgi ve belgelere ulasabilme, yoneticiler, is
arkadaslart ve miisteriler ile iliskilerin durumu, kullanilan ara¢ ve ekipmanin durumu, ¢aligma saatleri, tatil ve izin
durumlari, yoneticilerin is ve 6zel sorunlara kars1 duyarliligr) motivasyonu olumlu yonde etkiledigi goriilmiis ve “Orgiitsel
ve yonetsel araclar ¢aliganlarin motivasyonunu arttirir” hipotezi (H;-3) dogrulanmustir.

Tibbi satig temsilcileri, igyerlerinin sunmus oldugu ekonomik, psikososyal ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarini
yetersiz olarak gormektedirler. Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarini, psikososyal araglara ve ekonomik araglara gore
daha yeterli seviyede gérmekteyken, en memnun olmadiklari tablo ekonomik motivasyon araglarinda ortaya ¢ikmaktadir.
Bu motivasyon araglarini, tibbi satig temsilcilerinin performansina olan etkisi agisindan inceledigimizde ise, ekonomik
motivasyon araglar tibbi satig temsilcileri igin en basta gelen motivasyonel araglardir. Ekonomik motivasyon araglarimi
sirastyla psikososyal motivasyon araglari ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araglari izlemektedir.

6. SONUC VE ONERILER

Motivasyon araglart genel olarak degerlendirildiginde karsimiza ¢ikan sonug; tibbi satisg temsilcilerinin motivasyonlarini
olumlu etkileyecegini belirttikleri ekonomik, psikososyal ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin, sirketlerince yeterli
seviyede uygulanmamasindan ve beklentilerini karsilamamasindan dolayrt memnun olmadiklar1 yoniindedir.

Arastirmaya katilan tibbi satig temsilcileri is yerlerinde uygulanan ekonomik motivasyon araglarini, psikososyal ve
orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarma goére daha diisiik bulmaktadirlar. Ozellikle ekonomik motivasyon araglarindan
icret ve prim ele alindiginda, tibbi satig temsilcilerinin yaptiklart ise karsilik kazanglarindan memnun olmadiklari
anlagilmaktadir. Bu motivasyon araglarmi tibbi satig temsilcilerinin performansina olan etkisi agisindan inceledigimizde ise,
ne denli 6nemli araglar olduklari bir kez daha anlasilmaktadir. Tibbi satis temsilcileri, is yerlerinde uygulanan ekonomik
motivasyon araglarmin durumunu yeterli seviyede bulmazken, bu araglarin performansa olan etkisinin ¢ok Onemli
oldugunu belirterek, birinci siraya koymaktadirlar. Bu da gosteriyor ki, ekonomik motivasyon araglari yani; ticret, maddi
odiillendirme, saglik ve emeklilik planlar1 tibbi satig temsilcilerinin motivasyonunu arttirmakta ve daha verimli ¢alismalari
i¢in tesvik rolii oynamaktadir. Fakat ekonomik motivasyon araglart var oldugu durumda galisani tam anlamiyla motive
etmemekte, olmadig1 zaman ise eksikligi hissedilmektedir. Bundan dolay1 ekonomik motivasyon araglari yeterli seviyede
uygulanmali; fakat sadece bu araglar ile ¢alisanlarin motivasyonunun tam, veriminin yiiksek olacagi yanilgisina da
diisiilmemelidir.

Tibbi satis temsilcileri igin ekonomik motivasyon araglarindan sonra oncelikli olarak psikososyal motivasyon araglari
gelmektedir. Psikososyal motivasyon araglarimi ise orgiitsel ve yonetsel araglar izlemektedir. Psikososyal ve orgiitsel-
yonetsel motivasyon araglari, ekonomik motivasyon araglarmin yaninda motivasyonu destekleyici birer mekanizma gibi
calismaktadir.

Tim bu motivasyon araglari, dzellikle isletmelerin i¢sel pazarlama uygulamalari gergevesinde ¢alisanlarin motivasyonu
i¢in ¢ok onemlidir. Isletmeler digsal pazarlamadan once sirket i¢i pazarlamasimi yeterli diizeyde yapmalidirlar. Ciinkdi;
sirket i¢i tatmini saglanmis olan bir satis temsilcisi, daha etkili ve daha verimli c¢alisacaktir, satis hedeflerini realize
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edecektir, isletmeye olan miisteri bagliligin arttiracaktir ve boylece isletmenin kar elde etmesine ve biiyiimesine katkida

bulunmus olacaktir.

Sonug olarak; ekonomik, psikososyal ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araglari tibbi satig temsilcileri agisindan oldukga
onemli motivasyon kaynaklaridir. Fakat bu motivasyon kaynaklarmin sirketler ve/veya yoneticiler tarafindan ne derece
uygulandigi, eger uygulaniyorsa da nasil uygulandigi ¢ok dénem arz etmektedir. insanlar1 neyin motive ettigini bilmek,
cevredekileri anlamayi, onlarin hareketlerini, davraniglarini anlamayi gerektirir. Bu da ancak ve ancak insanlar arasi
saglikli iletisim sayesinde olmaktadir. Ozellikle de is goren ile yonetici arasindaki iletisimin motivasyon acisindan cok
biiyiikk 6nemi vardir. Bir yonetici, alt kademelerde ¢alisan is goren ile sagliklt bir iletisim kurmali ve onu iyi tanimalidir.
Kesinlikle, herkesin ayni 6zendirme ve tesviklerle motive oldugu hatasina diismemelidir. Bir takim yoneticiler ¢alisanlarin
ancak korku ya da parasal ddiillerle motive edilecegine inanmaktadirlar. Bu diisiince ancak kisa vadede motivasyonu
saglayabilir; uzun vadede ise ¢alisanlari isten biktirmaktadir. Ciinkii bir kisi 6diil ile motive edilebilirken; baska bir kisi igin
bu &diil, motivasyon araci olmayabilir. Belki o kisi de cezadan kurtulabilmek amaciyla motive olacaktir. Bundan dolayi;
yoneticiler ve/veya sirketler uygulamakta olduklari motivasyon araglarini ¢esitlendirmeli ve bu motivasyon araglarinin her
calisan iizerinde ayn1 etkiyi vermeyecegini de ¢ok iyi bilmelidirler.

Avyrica, sirketler ve/veya yoneticiler bundan sonra galigsanlariyla olan iliskilerinde, onlar1 neyin motive edecegini ve ayni
zamanda nasil motive edecegini ¢ok iyi analiz etmelidirler ve saglikli bir sirket i¢i iletisim ile sektore motivasyonu yiiksek,
buna bagli olarak da verimi yliksek satis temsilcileri kazandirmalidirlar.
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