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OzET

Bu aragtirmanin amaci; satis glict motivasyonu ve ig tatmini élgeklerini
test etmek ve ilag satis mimessillerinin motivasyon diizeylerinin ig tatminleri
lizerindeki etkisini belirlemektir. Arastirmada ayrica demografik &zellikler ile
motivasyon ve ig tatmini  rasindaki iligkiyi tespit etmek amacglanmigtir.
Arastirma kapsamini Erzurum’daki ilag satis mimessilleri olugturmustur.
Arastirmada kullanilan &igekler dogrulayici faktér analizi ile test edilmis ve
Olceklerin gecerli oldudu tespit edilmigtir. Arastirma sonucunda finansal
olmayan motivasyon araglarinin ilag satis mimessillerinin motive olmalarini
sagladigi tespit edilmistir. ilag satis miimessillerinin genel olarak is tatminlerinin
ylksek olmadigi belirlenmigtir. Ayrica is tatminini motivasyonun pozitif yénde
etkiledigi tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Is Tatmini, Satis Giicii, llag Sektéri,
Dogrulayici Faktér Analizi
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ABSTRACT

The purpose of this study is to test motivation - job satisfaction scales of sales
force and, to determine the effect of motivation levels of drug represantitives
on job satisfaction. In addition, it is carried out with the aim of determining
among demographic features, motivation and job satisfaction. The contest of
the study consist of drug represantitives in Erzurum city centre. The scales
used in the research were tested by means of confirmatory factor analysis,
and the currencies were determined. In conclusion it was detected that the
non-financal motivation tools motivated the drug represantitives.

It was found out that they had job dissatisfaction. In addition, it was
found out that job satisfaction effected motivation positively.

Keywords: Motivation, Job Satisfaction, Sales Force, Drug Sector,
Confirmatory Factor Analysis

1. GIRIS

GuUnUmuz pazarlarindaki yogun rekabet igletmeleri, mal ve
hizmetlerinin  kalitesini  arttirarak tlketiciye veya satin aliciya
uyarlamanin yaninda farkli stratejiler gelistirmek zorunda birakmistir.
Uretilen mal ve hizmetlerin kaliteli olmasinin yaninda bu drinlerin
sunulmasini saglayan satis elemanlarinin muisteri memnuniyeti ve
pazar payi agisindan dnemli oldugu anlasiimistir. Bu nedenle isletmeler
rekabet avantaji saglamak bakimindan calisanlari ic mugsteri olarak
deg@erlendirmiglerdir. Bu yeni anlayis dis musterilerin memnuniyetinin i¢
musterilerin memnun olmasina bagl oldugunu ileri strerek isgérenin is
tatminin arttinlmasinin énemini vurgulamisgtir.

Satis elemanlarinin igletmelerde calisan diger isgérenden birgok
yoénuyle farkli olmalari nedeniyle ayri bir 6nemi bulunmaktadir. Clnki
satis elemanlari igletmelerin varliklarini strdUrebilmeleri ve amaclarina
ulasabilmeleri igin gerekli olan mal ve hizmet satisini
gerceklestirmektedir.  Satis  elemanlarinin  motivasyon  guclugi
yasamalari is tatminlerinin azalmasina neden olabilmektedir. Bu
nedenle satig elemanlarinin motive olmalarinin saglanmasi ve is
tatminlerinin yukseltiimesi, Uzerinde dnemle durulmasi gereken konular
arasinda yer almaktadir.

2. MOTIVASYON VE MOTIVASYONDA KULLANILAN
ARAGLAR

Motivasyon kelimesi “hareket etmek” anlamina gelen Latince
“‘Movere” soOzcliglinden gelmektedir. Motivasyon, bireyi harekete
gegcmeye yodneltmenin nasil saglanacagi sorusuna cevap aramaktir
(Ruthankoon ve Ogunlana, 2003: 333). Literatlirde motivasyonla ilgili bir
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¢ok tanim vyapilmakla birlikte genelde motivasyonun gudu ile
ilintilendirilerek agiklandigi gorilmektedir. Motivasyon kavraminin 6zinu
olusturan gudu; “bireyi bir harekette bulunmaya ya da bir hareket yolunu
digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen sdrici kuvvet ve
faktorler” olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiz, 2001: 120).
Motivasyon, bir bireyi bir takim etkilere maruz birakarak, onun bu etkiler
olmadan o&nce go6sterecedi davranistan bagka bir bigcimde hareket
etmesini saglamay ifade etmektedir. Bdylece bireyin davranisinda
go6zlenebilir bir degisikligin olmasi, onun gudilenmesini ifade eder
(Eroglu, 2000: 245).

Literatlirde arastirmacilarin en cok inceledikleri konulardan biri,
calisanlarin motive olmalarinin saglanmasinda hangi araglarin
kullanilabilecegidir. Bu kapsamda motivasyon teorileri kullanilarak ¢ok
saylda calisma yapilmistir. Motivasyon teorilerini genel olarak iki ana
grup altinda toplamak mimkindur. Birinci grupta kapsam teorileri olarak
adlandirilan ve igsel faktorlere agirlik veren teoriler bulunmaktadir. ikinci
grupta ise slrec¢ teorileri olarak adlandirilan, yoneticiler tarafindan
istenilen davranislarin nasil tekrarlanacagi ve istenmeyen bir davranigin
nasil dizeltilecegi Uzerinde yodunlasan teoriler bulunmaktadir (Deniz,
2005b: 143). Bu teorilerle birlikte Teori X ve Teori Y, Japon Motivasyon
Teorileri ve Bilissel Degerlendirme Teorisi calisanlarin motive
olmalarini saglamak amaciyla geligtiriimigtir (Sabuncuoglu ve Tz,
2001: 135).

Literatirde = motivasyon  teorilerini  kullanilarak  yapilan
galismalardan bazilari sunlardir: Sherman ve Smith, calisanlarin
motivasyonunda 6rgutsel yapinin etkisini incelemiglerdir (Sherman ve
Smith, 1984: 877). Hochner ve Granrose calisanlarin, sahiplik
duygusunun motivasyon kaynagi olabilecegini ileri surdikleri
arastirmalarinda, bu duyguya sahip olan c¢alisanlarin gelir dizeylerinin
digerlerine gore artis gosterdigini belirlemiglerdir (Hochner ve Granrose,
1985: 861). Hong vd. motivasyon ve performans iligkisini inceledikleri
arastirmalarinda, calisanlarin yararina olan uygulamalarin 6zellikle
parasal aracglarin motivasyonu arttirdigini ve sonu¢ olarak da
calisanlarin verimliliklerinin yukseldigi sonucuna ulagmiglardir (Hong
vd., 1995: 10).

Motivasyon dlzeyinin tespiti, c¢aligsanlari motive etmede
kullanilacak araclarin belirlenmesi bakimindan o6nem tasimaktadir.
Motivasyonda kullanilan araglarla ilgili olarak literatlirde pek ¢ok calisma
mevcuttur. Bu ¢alismalardan bazilari asagida sunulmustur.

Hong ve arkadaslari yaptiklari ¢alismada, c¢alisanlarin
motivasyonlarini ve verimliliklerini etkileyecek uygulamalarin; yurt disi
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seyahat yardimlari, arag-gere¢ egitimi, ulasim olanaklari, danigmanlik
hizmetleri, kres hizmetleri, annelik ve babalik izinleri, is glvencesi, kar
payl, yil sonu primleri, tasarruf yardimlari, acil durum édemeleri, kaza
ve hastalik tazminatlari, Ucretli izin, ulusal bayram izinleri, indirimli mal
verme, kira yardimlari, esnek ¢alisma saatleri, part-time ¢alisma ve gida
yardimlari oldugunu ileri sirmuslerdir (Hong vd., 1995: 10).

Maertz ve Griffeth’e gore calisanin isletmede kalmasini ve
motive olmasini saglayan gugler; etkileyici gugler, maddi gugler,
baglayici glgler, davranigsal glgler, alternatif gugler, normatif gugcler,
ahlaki gugcler ve birlestirici glclerdir (Maertz ve Griffeth, 2004: 6670).
Birlestirici gugler, isletmedeki gruplar veya calisanlar arasindaki baghlik
sonucu olusan ve galisanin isletmeden ayrilmasini engelleyen motive
edici unsurlardir. Normatif glcler, calisanin aile dyeleri veya
arkadaslarinin kendisinden beklentileri dogrultusunda hareket etmesine
neden olmaktadir. Bu beklentiler, ¢alisanin isten ayrilmasi veya isine
devam etmesi seklinde gerceklesmektedir (Maertz ve Griffeth,
2004:672-673).

Calisanlarin motive olmasini saglayan etkenlerden biri de
isgérenin sahiplenme guduslyle hareket etmesidir. Hammer vd. goére
¢alisanlarin sahiplenme duygusuyla hareket etmeleri; tatmin, sadakat,
sorumluluk, performans ve verimliligi etkileyecektir (Hochner ve
Granrose, 1985: 861).

Herzberg, calisanlari motive edici uygulamalarin; is yerinde
gecirilen zamani azaltma, esnek Ucretlendirme, Ucret digi ddemeler,
insan iligkileri egitimi, duyarhlik egitimi, ¢alisanlarla kurulan iletisim, grup
katilim programlari, is ortakligi ve isgéren danigsmanligi oldugunu ileri
surmektedir (Herzberg, 2003: 88-91).

Nicholson’a gore, birgcok problemi olmalasina ragmen calisanlar
motivasyonel enerjiye sahiptir ve igleriyle ilgili sorumluluk almak isterler.
Fakat is yerindeki bazi olumsuz durumlar insanin yapisinda olan dogal
motivasyon enerjisini engeller. Bu engellemeyi ortadan kaldirmak igin
galisanlarin katilimlarini, enerjilerini ortaya koymalarini saglamak ve
Onerilerini g6z énune almak gerekir (Nicholson, 2003: 59).

Personelin motive olmasini saglamak amaciyla kullanilan
ddullerin faydali oldugunu savunanlarin aksine Alphie Kohn, motivasyon
aracglarinin ¢alisanlarin  herhangi bir eylemi gergeklestirmek igin
icgudUsel olarak o6dul beklemelerine ve kendiliginden harekete
gecmelerini engelledigini ileri surmektedir. Kohn’a goére harekete
gegmek icin bireyler &dulllendiriimeyi beklemekte ve istenilen
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davraniglarin yapilabilmesi icin bu beklenti sireklilik kazanmaktadir
(Marcum, 1999: 58).

Wiley satis elemanlar Uzerinde yaptidi arastirmasinda
calisanlarin motive olmasini saglayan faktorleri belirlemeye calismistir.
Arastirma sonucunda bu faktorler; iyi bir Ucret, takdir edilme, ilerleme ve
terfiler, is glvenligi ve isin ilgi cekmesi olarak belirlenmistir (Wiley, 1997:
276).

Britton ve Steinbrink satis glclini motive edebilecek araglari;
finansal araglar, dolayl finansal aracglar ve finansal olmayan araclar
olmak Uzere U¢ gruba ayirmigtir. Finansal araclar; Ucret, primler, kar
paylasimi vb. araclardan olugsmaktadir. Finansal olmayan araglar;
ilerleme ve terfilerde adaletli davranilmasi, 6zel sigorta uygulamalari ve
isletme  imkanlarindan yararlanma gibi yan ddemeler vb.
uygulamalardan olugsmaktadir. Finansal olmayan araglar ise; taninma,
statl ve bir gruba ait olma gibi psikolojik desteklerden olusmaktadir
(Pekerkan, 1990: 46).

Bu arastirmada diger c¢alismalara goére daha sistematik ve
kapsaml bir tasnif olan Britton ve Steinbrink’in motivasyon araclari
siniflamasi dikkate alinarak satig glcinin motive olmasini saglayacak
araglar belirlenmeye galisiimistir.

3. SATIS GUCU MOTIVASYONU

Satis yOnetimi alaninda, satis gicu motivasyonu ile ilgili ¢cok
sayida arastirma yapilmistir. Arastirmacilar satis glcinid motive
edebilmek igin motivasyon teorilerinden yararlanmakla birlikte satis
yonetimi kapsaminda farkli yontemler gelistirmeye calismislardir. Bu
calismalarin bazilarini tarih sirasini esas alarak su sekilde siralamak
mamkundar.

Ingram ve Bellenger, satis gucunin motivasyonunda
kullanilabilecek araclari belirlemek amacini tasiyan arastirmalarinda
Ucret, is guivenligi, ilerleme, kisisel gelisim araglarinin satis elemanlarini
motivasyonunu saglamada kullanilabilecegini belirlemiglerdir (Ingram ve
Bellenger, 1982: 81). Tyagi, algilanan orgutsel iklim ile satis elemaninin
motivasyon slreci arasindaki iliskiyi arastirmistir (Tyagi, 1982: 240).
Hasting vd, satis elemanlarinin motivasyonunun saglanmasinda
seyahatin 6dlllendirme araci olarak kullanilabilecedini ileri strmugtar
(Hasting vd., 1988: 43).

Satis glci motivasyonunda (cretlendirme planinin  rollni
belirlemeyi amaclayan arastirmasinda McColl-Kennedy  vd,
Ucretlendirme planinin motivasyon araci olarak kullanilabilecegini tespit
etmigtir (Mccoll-Kennedy vd., 1993: 13). Simintiras vd, satig elemaninin
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beklentilerinin karsilanmasi, motivasyon ve performans arasindaki
iliskiyi belirlemeye calismistir (Simintiras vd., 1996: 421). Vignali, satis
glclinin  motivasyonunda satis egitim  programlarinin  rolinu
arastirmistir (Vignali, 1997: 10). Cooke, Ucretlendirme planinin, satis
yonetimi tarafindan satis elemanlarini kontrol ve motive etmede
kullanilabilecegini ileri stirmustir (Cooke, 1999: 80).

Satis gucl motivasyonunda ele alinan diger bir arag, satis
bolgesi diuzenlemeleri olmustur. Smith vd, satis elemanin
motivasyonunda  bdlge  dizenlemelerinin  rolini  inceledikleri
arastirmalarinda; bdlge duzenlemeleri uygulamalarinda ydnetim
kararlarinin motivasyon ve performansi olumlu yonde etkileyebilecegini
belirlemiglerdir (Smith vd., 2000: 215). Diger bir ¢caligma Pettijohn vd.
tarafindan yapilmigtir. Arastirmacilar, motivasyon, is tatmini, satis
elemaninin yetenekleri, satis egitimi, orgutsel baglihk ve musgteri
odakhlik kavramlari arasindaki iligkilerin  énemini incelemislerdir
(Pettijohn vd., 2002: 743). Murphy, satis guct motivasyonunu farkh bir
acidan ele almis ve sorunlu davraniglari olan satis elemanlarinin
yoneticilerle kuracagi iliski sayesinde bu davranis edgilimlerinin
azalacagini ileri stirmustir (Murphy; 2004: 1265).

isletmeler satis giiciiniin motivasyonunda pek ¢ok aractan
yararlanabilmektedir. Satig elemanlarinin igletmede diger igsgdrenden
farkli goérevleri Ustlenmesinden dolayr motivasyonlarini saglamada
kullanilan araglar farkli olacaktir. Bu araglar; satis yarismalari, satis
egitim programlari, satis toplantilari, Ucretlendirme plani, diger
uygulamalar olmak Uzere bes ana baslik altinda incelenebilir (Taskin,
2001:150-156).

4. 1S TATMINi VE iS TATMiNi OLGEKLERI

Latince’de yeterli anlamina gelen “satis” kelimesinden tiretilen
“tatmin” kavraminin yorumlanmasinda iki temel ilke vardir. Bu ilkelerden
birincisi tatmini bir slireg, ikincisi ise bir sonu¢ olarak gortr. Bir slireg
olarak tatmine bakildijinda tatminin kendisinden ziyade temelinde yatan
unsurlar ve psikolojik slrecler Uzerinde durulur. Bu bakis acisi, alinan
ve beklenen arasindaki bir degerlendirmeyi ortaya koyar. Sonug
acisindan tatmin ise beklentinin karsilanmasi olarak gorulebilir
(Naktiyok, 2002: 168). is tatmini ise; bir calisanin yaptigi isin ve elde
ettiklerinin ihtiyaclariyla ve kisisel deger yargilariyla ortastigind ya da
ortismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadidi bir duygu
olarak tanimlanabilir (Barutgugil, 2004: 389).

Literatrinde is tatminini ve is tatmini ile ilgili kavramlari ele alan
bir ¢cok calisma yapilmigtir. Bu c¢alismalarda, calisanin is tatminini
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belirleyen, is tatminine etki eden, is tatmini ile iliskisi olan unsurlar ve is
tatmini ya da tatminsizligi sonuclari arastiriimistir. Bu c¢alismalarin
bazilarinin tarihsel sira esas alinarak su sekilde siralanmasi
mamkandar.

Jackson ve Schuler (1985) arastirmalarinda, rol gatismasi ve rol
belirsizligi ile is tatmini arasinda negatif yonla bir iligski oldugunu tespit
etmislerdir. Brush vd. (1987), cinsiyet acisindan is tatminindeki farklihgi
ele almiglar ve kadin ile erkek arasinda farkhlik olmadigini bulmusglardir.
Jex ve Gudanowski (1992), érgltsel sartlar ile is tatmini arasinda iligkiyi
konu alan arastirmalarinda, orgltsel sartlarin galisani zorlamasinin is
tatminsizligine neden oldugunu belirlemislerdir (Spector, 1997: 32-38).

is tatmini ile ilgili diger bir arastirmada Rice vd. (1992), is-aile
¢atismasi ile is tatmini arasinda negatif yonli bir iliski bulunmustur.
Konuyla ilgili diger bir aragtirma Parasuman vd. (1992) tarafindan
yapilmis ve kadin galisanlardaki is-aile gatismasi ile is tatmini arasinda
iliski olmadigini fakat erkek calisanlarda bu iligkinin 6énemli oldugu
belirlenmigtir (Spector, 1997: 40).

Tarlan ve Tutlincu, calisanlarin performansini dederlendiriime
sureci ve ydontemi ile is tatmini arasindaki iligkiyi ele almiglardir (Tarlan
ve Tutlncl, 2001: 141). Gazioglu ve Tansel arastirmalarinda, is tatmini,
kisisel 6zellikler ve isle ilgili faktorler arasindaki iligkiyi incelemis ve yas,
cinsiyet, medeni durum, 1irk, egitim bakimindan is tatmini ydnuyle
fakliliklar oldugunu bulmuslardir (Gazioglu ve Tansel, 2002: 1). Kisisel
Ozellikler ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen diger bir calisma
Oshagbemi tarafindan akademik personel Uzerinde yapilmisgtir.
Arastirmanin sonucunda, akademik kariyer ile is tatmini arasinda pozitif
yonli bir iliski oldugu fakat medeni durum, yas ve Universitelerinde
calisma sureleri ile is tatmini arasinda iliski olmadigi tespit edilmistir
(Oshagbemi, 2003: 1210).

is tatmini ile ilgili diger bir calisma Okpara tarafindan yapilmis ve
arastirma sonucunda bilgi teknolojileri sektdriinde galisan yoneticilerin,
is arkadasglari, yoneticileri ve islerinden memnun olduklar fakat
Ucretlerinden ve terfi olanaklarindan memnun olmadiklari belirlenmistir
(Okpara, 2004: 327). Carmeli ve Freund, calisanlarin is tatmininin
orgitsel baghlik ile performans arasinda araci faktér oldugu yéninde
bulgulara ulasmislardir(Carmeli ve Freund, 2004: 289).

is tatmini dizeyinin belirlenmesi amaciyla bir ¢ok &lgek
geligtirilmistir. Bu olgekler sunlardir:

Porter’in gelistirmis oldugu “intiya¢ ve Tatmin Anketi” Maslow’un
ihtiyaglar hiyerargisine dayanmaktadir. Maslow’un teorisi insanin
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oncelikle birincil ihtiyaglarinin  karsilanmasi (fizyolojik ve glvenlik
gereksinmeleri), daha sonra da ikincil ihtiyaclarin (sevme, sevilme,
sayma-sayllma ve kendini kanitlama ihtiyaclari) karsilanmasi gerektigini
ifade etmektedir. Porter buradan hareketle isgérenin algiladigi mevcut
kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurmaktadir (Tarlan
ve Tatuncu, 2001: 147).

1985 yilinda Spector tarafindan gelistirilen “is Tatmini Anketi”
dokuz grup ve 36 alt degiskenden olugsan bir 6lgektir. Is tatmini dlgekleri
icerisinde en gok kullanilan 6lgektir. Olgekteki dokuz grubun her birinin
dérder alt degiskeni bulunmaktadir. is tatmini anketinin uygulanmasinda
altili dlgek kullaniimaktadir. Anketteki ana gruplar Ucret, terfi, yonetim,
yan ddemeler, diger édillendirmeler, ¢calisma sartlari, is arkadaslari, isin
kendisi ve iletisimdir (Spector, 1997: 8).

1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan gelistirilen “is
Tanimlama Endeksi” bes ana grup ve 72 alt ifadeden olusmaktadir. is
tatminini  6lgmek icin o6rgltsel arastirmalarda en ¢ok kullanilan
yontemlerden  biridir.  Olgekte  kullanilan  degiskenlerle ilgili
cevaplayicilarin goériglerini almak icin G¢ segenekli sorular kullaniimistir
(Spector, 1997: 12).

“Minessota Tatmin Olgedi” 1967 yilinda Weiss, Davis ve
England tarafindan gelistiriimistir. Bu dlgekte is kosullari, is tatmini ile
iliskilendiriimektedir. Kosullar; yoénetim, vyaraticihk, insan iligkileri,
bagdimsizlik, teknik denetim ve c¢alisma sartlari basgliklarn altinda
toplanmaktadir (Tarlan ve Tutincl, 2001: 148).

Kunin’in 1955 yilinda gelistirdigi “Yiiz Cizelgesi Olgegi’nde alti
adet yiz resmi bulunmaktadir. Bu 6lgekte anketi yanitlayan kisi is, Ucret,
yénetim, yikselme olanaklari, is arkadaslari ile ilgili olarak yoneltilen
sorularl, kendisini ifade eden en wuygun yUz resmini secgerek
yanitlamaktadir (Deniz, 2005a: 319).

“Is genel dlgegi”, is tanimlama endeksine benzer bir sekilde 18
ifadeden olusmaktadir. Her bir ifade sifat seklinde kullaniimis ve kisa
ifadeler tercih edilmistir. Bu 18 ifadenin timi hesaplanarak is tatminine
ulagilmaktadir. is tanimlayici endeks gibi Ui¢ sikli cevap segenekleri
kullanilir. Cevaplayicilar sorularla ilgili evet, hayir ve kararsizim
secgeneklerini kullanarak is tatminlerini belirtirler (Spector, 1997: 18). Bu
calismada is tatmini olceklerinden literatlirde daha sik kullanilmasi ve
sistematik bir dlgek olmasindan dolayi Spector tarafindan gelistirilen “is
Tatmini Anketi” esas alinmistir.
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5. SATIS GUCU i$ TATMINi

Satis yonetimi literatirinde, satis gucinin is tatmini ile
performans, motivasyon, 6rgatsel baglilik, rol ¢catismasi ve rol belirsizligi
gibi kavramlarla iligkisini ele alan bir ¢ok c¢alisma yapilmistir. Bu
calismalarin bazilari tarihsel sira esas alinarak siralanabilir.

Churchill vd, satis elemanlarinin is tatmini belirlemek amaciyla
kullandigi o6lgedin guvenirliligini ve gegcerliligini test etmistir (Churchill
vd., 1974: 252). Futrell, is tatmini 6lgeklerinden is tanimlama endeksine
masterilerden elde edilen tatmini ekleyerek satis glcu is tatminini
belirlemede yeni bir dlgek gelistirmeye ¢alismistir (Futrell, 1979: 594).
Teas, ydnetici davranisi, rol stresi ve is tatminini konu alan
calismasinda, rol stresi, orgatsel iletisim, lider davranisinin is tatminini
belirleyen unsurlar oldugunu tespit etmistir (Teas, 1983: 84). Beltramini
ve Evans arastirmalarinda, satis yarismalarinin satis elemanlarinin is
tatminini ve motivasyonunu arttirdigini belirlemigtir (Beltramini ve
Evans, 1988: 36).

Kantak vd, satis elemaninin is tatmini ile yasam tatminini
incelemis ve aralarinda gugli bir iliski oldugunu tespit etmiglerdir
(Kantak vd., 1992: 1). Satig elemanlarinin genel olarak ise ve satis¢iliga
yonelik tutumlarini  belilemek amaciyla Smintiras vd. yaptiklar
arastirmada, oOrgltsel baglihgr yliksek olan c¢alisanlarin, o6rgutsel
baghligi az olan calisanlara goére performanslarinin daha ylksek
oldugunu ydéninde bulgulara ulagsmiglardir. Bununla birlikte
arastirmacilar, orgatsel baghhgin satis elemaninin tutumlarini ve
davraniglarini 6nemli duzeyde etkiledigini belirlemislerdir (Simintiras vd.,
1994: 3).

Satis elemaninin ig tatminini inceleyen diger bir calisma Menglg
tarafindan yapilmig ve arastirmada satis elemaninin is tatmini ve
performansi ile is stresi arasindaki iliski incelenmistir (Mengug, 1996:
35). Money ve Graham, kiltirler arasi karsilastirma yaptiklari
arastirmalarinda, satis guci performansi, Ucret ve is tatmini arasindaki
iliskiyi incelemis ve iki kualtir arasinda farkliliklar oldugunu
belirlemiglerdir (Money ve Graham, 1999: 149). Pettijohn vd, satis
elemaninin is tatmini ve orgutsel bagliigi ile performans degerlendirme
arasindaki iligkiyi arastirmig, is tatmininin ve d&rgutsel baglihgin
arttirlmasinda performans degerlendirme yonteminin etkili olabilecegini
ileri sirmuslerdir (Pettijohn vd., 2001: 337).

is tatmini ile ilgili diger bir calismada Yilmaz, satis elemaninin
performansi, is tatmini ve 6rgltsel baglihgi arasindaki iligkiyi ele almigtir
(Yilmaz, 2002: 1389). Brashear vd. arastirmalarinda, satis
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elemanlarinin is tatmini ile performans, rol ¢atismasi, isten ayriima
diusuncesi, bagliik ve rol belirsizligini arastirmiglardir (Brashear vd.,
2003: 971). Satis elemaninin is tatmini ele alan diger bir ¢alismada
Lawrence, satis elemaninin is tatmini ile isten ayrilma disuncesi
arasindaki iliskiyi incelemistir (Lawrence, 2003: 125). Homburg ve
Stock, satis elemaninin is tatmini ile musteri tatmini arasindaki iligkiyi
arastirmis ve aralarinda iligki oldugunu tespit etmistir (Homburg ve
Stock, 2005: 393).

Satis gucunun ig tatminini belirleyen unsurlara iligkin olarak da
literatlirde muhtelif calismalar yapiimistir. Ornegin Money ve Graham’a
gore satis elemaninin tatmini, tecriibeleri ve gevreyle etkilesimi sonucu
ortaya ¢ikan olumlu degerlendirmelerinin yaratmis oldugu zevk veren,
hosa giden duygusal durumudur (Money ve Graham, 1999: 150).
Bagozzi is tatminini satis elemaninin isiyle olan etkilesimi ve
tecribelerinin sonucunda ortaya ¢ikan zevk veren duygusal durum
olarak tanimlamaktadir (Money ve Graham, 1999: 156).

Walker vd. gore satis elemaninin is tatmini, a) satis elemanin
isinden ve kigisel basarilarindan elde ettigi tatmin, b) Ucret, isletme
politikasi ve deste@i, denetim, is arkadaslarn, terfi firsatlar, c)
misterilerden elde ettigi tatmin olmak tzere G¢ bdlimden olugsmaktadir.
Bagozzi ise is tatminini satis elemaninin igiyle olan etkilesimi ve
tecribelerinin sonucunda ortaya cikan zevk veren duygusal durum
olarak tanimlamaktadir (Walker vd., 1977: 159).

Diger bir siniflandirmayr Churchill vd. yapmis ve satis
elemaninin ig tatminini belirleyen degiskenleri; isin kendisi, ¢alisma
arkadaslari, denetim, satis egitimi, Ust yonetim ve isletme politikalari,
Ucret ve diger sirket 6demeleri, terfi ve ilerleme imkanlari, muisteriler
olmak Uzere sekiz gruba ayirmigtir (Churchill vd., 1974: 255).

6. MOTIVASYON VE iS TATMINi

Literatiirde motivasyon ve ig tatmini iligskisinin arastirildigi pek
¢ok calisma mevcuttur. Bunlardan bazilari sunlardir: Tietjen ve Myers,
motivasyon teorilerinin is tatminine yaklasim tarzini ve is tatmininde
motivasyonun rolind incelemiglerdir (Tietjen ve Myers, 1998: 226). Eby
vd, arastirmalarinda, i¢gsel motivasyonun is 6zellikleri, 6rgUtsel baghlik
ve is tatmini ile iligkili oldugunu belirlemiglerdir. Arastirmada ayrica,
isten ayrilma dusincesini 6rgutsel bagllk ve is tatmininin belirledigi
yonunde bulgulara ulasiimistir (Eby vd., 1999: 463). Ambrose ve Kulik
¢alismalarinda, motivasyon alaninda 1990-1997 vyillari arasindaki
arastirmalari siniflandirmiglardir. Bu ¢alismada, Herzberg'in Cift Faktor
Teorisi, Beklenti Teorisi, Esitlik Teorisi, Amac¢ Teorisi, Bilissel
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Degerlendirme Teorisi, is Dizayni ve Kosullandirma Teorisi kapsaminda
yapilan arastirmalar ele alinmistir (Ambrose ve Kulik, 1999: 231).

Amaratunga ve Baldry calismalarinda, ydnetim teorileri ve
motivasyon agisindan performans 6&lgiminin rolini arastirmistir
(Amaratunga ve Baldry, 2002: 328). Nicholson, igyerinde c¢alisma
yéninden sorunlu olan isgbrenin nasil motive edilebilecedini incelemistir
(Nicholson, 2003: 57). Ruthankan ve Ogunlana, Hezberg'in Cift Faktor
Teorisine godre calisanlarin motivasyon ve is tatmini duzeylerini
incelemiglerdir. Arastirma sonucunda; c¢alisanlarin sorumluluklarindan,
basari duzeylerinden, ilerleme imkanlari ve yodneticilerinden memnun
olduklar fakat c¢alisma sartlari ve is guvenliginden memnun
olmadiklarini belirlemislerdir (Ruthankoon ve Ogunlana, 2003: 333).
Motivasyonla ilgili diger bir arastirma Maertz ve Griffeth tarafindan
yaplimistir. Arastirmacilar, motivasyonel gugler ile c¢alisanin isten
ayrilma dusulncesi arasindaki iligkiyi ele almiglardir (Maertz ve Griffeth,
2004: 667).

Literatirde yer alan bu ¢alismalar incelendiginde motivasyonla
tatmin arasindaki iligkinin karsilikli bir etkilesim biciminde oldugu
gorulmektedir. Tatmin olmus kisinin, motive olabilmesi i¢in gerekli ortam
hazirlanmis demektir. Clnku tatmin olan birey, davranisini degistirmeye
ve gldilenmeye oldukga uygun bir durumdadir. Ayni sekilde,
gudilenmis bir birey de, tim c¢aba ve faaliyetlerinin sonucunda i¢
huzuru ve zevki tadabilir. Baska bir deyisle motivasyon tatmin yaratabilir
(Deniz, 2005a: 330).

Motivasyon ve tatmin kavramlarinin ortak noktalari ¢oktur.
Ornegin igerik itibariyle bu kavramlar zihinsel olmaktan ¢ok duygusaldir.
iki kavramin degerlendirimesi de birey tarafindan yapiimaktadir. Bu
yuzden her iki kavram da kigisel ve 6zneldir. Motivasyon kavramiyla
tatmin arasindaki iligki, sartlara ve durumlara baglidir. Kimi zamanlarda
olumlu, kimi zamanlarda notr ve bazen de olumsuz olabilmektedir.
Tatmin bireyin i¢i huzuru ve rahathgini ifade eder. Fakat bireyin dissal
davranigini degistirme anlamina gelmez. Motivasyondan ayrildigi nokta
burasidir. Motivasyon bireyin davranislarini etkileyerek onu harekete
gecirmektedir. Oysa tatmin duygusu, 6znel bir i¢c zevki ve huzuru ifade
etmektedir (Eroglu, 1984: 16).

is tatmini ve motivasyon iligkisi ile ilgili yapilan arastirmalarda,
motivasyonu saglamada etkili bir yéontem olan maddi dédemelerin is
tatminini farkh gsekilde etkiledigi belirlenmigtir. Arastirmalarda sabit
Ucretlendirme yonteminin is tatminini pozitif yonde etkiledigi fakat
motivasyon Uzerinde herhangi bir etkisinin olmadigi tespit edilmigtir.
Esnek Ucretlendirme yonteminin motivasyonu arttiracagi ileri strdltrken
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ayni etkiyi is tatmini Gzerinde yapmasi beklenmemektedir (Igalens ve
Roussel, 1999: 1008).

7. ERZURUM’DA iLAG SATIS MUMESSILLERI UZERINE BiR
UYGULAMA

Satis elemanlari, fiziksel, sosyal ve psikolojik agidan isletmelerin
diger calisanlarindan farkl 6zelliklere sahiptirler. Ayrica isletme disinda
¢ok genis olcide muisteri grubu ve diger gruplarla ilgilenmeleri, musteri
hizmeti sunma, pazarlama analizleri saglama gibi farkli rolleri
Ustlenmektedirler. Bu ozelliklere ve rollere sahip olmalarindan dolayi is
tatmini ve motivasyon duzeylerinin belirlenmesi, Uzerinde durulmasi
gereken konular arasinda yer almaktadir. Konunun éneminden dolayi
Erzurum’da satis elemanlari Uzerinde bu kapsamda bir calisma
yaplimadidindan ve sektdrin dinamik bir yapiya sahip olmasindan
hareketle ilag sektdrii  incelenmeye calisilmistir.  ilag  satis
muamessillerinin is tatmini ve motivasyon hakkindaki dustncelerini, is
tatminlerine motivasyonun etkilerini belirlemeyi amaclayan bu g¢alisma
Erzurum da faaliyette bulunan satig elemanlari Gzerine uygulanmistir.

8. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE KISITLARI

GUnUmuz pazarlarinda yogun rekabet ortaminda birgok firmanin
amaglarina ulasmasi satis elemanlarinin  performanslarina bagh
olmaktadir. Satis elemanlarinin pazar payi, satis miktari ve musteri
memnuniyeti acisindan farkli bir 6nemi bulunmaktadir. Bu hususlardan
yola cikilarak arastirmanin temel amaci; satis elemanlarinin motivasyon
ve is tatmini dizeylerini ve motivasyonlarinin is tatmini Gzerindeki
etkilerini belirlemektir. Bununla birlikte arastirmada ayrica demografik
Ozellikler ile motivasyon ve is tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmek
amaglanmigtir.

Arastirma kapsamini Erzurum’daki ilag satis mumessilleri
olusturmustur. Zaman ve maddi imkéansizliklardan dolayi arastirmanin
sadece Erzurum’daki ilag satis mumessilleri Gzerine uygulanmasi en
blylk kisiti olusturmaktadir.

9. ARASTIRMANIN METODOLOJiSIi
9.1. Ornekleme Siireci

Arastirma Erzurum’da faaliyette bulunan ila¢ satis mimessilleri
Uzerinde uygulanmistir. Arastirmada tam sayim yéntemi kullaniimistir.
Erzurum Tibbi Mumessiller Dayanisma Dernedi kayitlari ve ilag
firmalarinin  Boélge Muddrliklerinden alinan bilgiler dogrultusunda
Erzurum’da 22 Bdlge Mudurligi’nin oldugu ve bu firmalardaki ilag
mdmessili sayisinin 350 oldugu tespit edilmigtir. Erzurum Tibbi
Mimessiller Dayanisma Dernegi ve bdlge mudurlikleri vasitasiyla ilag
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satis mimessillerine ulasiimistir. Ug firma ilag satis mimessillerine
anket uygulanmasini kabul etmemistir. Bu nedenle 323 ilag satis
mimessiline anket uygulanabilmistir. Degerlendirme sonucunda eksik
ve hatali doldurulan anketler elendikten sonra analize elverigli anket
sayisi 304 olarak saptanmistir. Veriler SPSS 13,0 ve Lisrel 8.7 paket
programlarinda analize tabi tutulmustur.

9.2. On Galisma

llag satis miimessillerine anket uygulamasina gecilmeden énce
Erzurum Tibbi Mimessiller Dayanisma Derneg@i Baskani, ¢ firmanin
Bolge Mudurleri ve tesadifi olarak secilen 20 ilag satis mimessilinin
anket sorularinin uygunlugu hakkindaki gérusleri alinmistir. Oneriler
dogrultusunda anket formu yeniden dizenlenerek son sekli verilmis ve
uygulama Nisan-Mayis 2006 tarihleri arasinda yapilimistir.

9.3. Veri Toplama Yoéntem ve Araci

Satis elemanlarinin  motivasyon dizeyleri ve is tatminini
belirlemek amaciyla yapilan bu c¢alismada birincil elden veriler anket
yontemiyle elde edilmistir. Anket formunda toplam 70 soru yer almigtir.
Bunlarin; 28’i motivasyon, 35’i is tatmini ve 7’si satis elemanlarinin
demografik o6zellikleri ile ilgilidir. Anket cevaplayicilarla yuz yuze
gorusulerek uygulanmistir. Verilerin analizinde aritmetik ortalama,
yuzde, frekans, korelasyon analizi, regresyon analizi, Z testi ve
dogrulayici faktér analizi kullaniimigtir.

9.4. Arastirma Modeli
Arastirma modeli Sekil 1'de gdsterilmigtir.

Demografik Motivasyon Is
Ozellikler Degiskenleri Tatmini

A 4

Sekil 1. Arasgtirma Modeli

Modelde motivasyon degiskeninde Britton ve Steinbrink’in
gelistirdigi finansal, dolayli finansal ve finansal olmayan araglar grup
degiskenleri esas alinmig, bu dlcege sektorle ilgili arastirmalar sonucu
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belirlenen alt degiskenler eklenmistir. Bu ilavelerden sonra arastirmada,
finansal aracglar (4 alt degisken), dolayli finansal araclar (11 alt
degisken) ve finansal olmayan araglar (13 alt degisken) olmak lzere 3
degisken grubu kullaniimistir.

Satis elemanlarinin is tatmini belirlemek amaciyla Shelley King-
Lawrence’in, ilag satis mumessillerinin is tatminleri ile isten ayriima
diistinceleri arasindaki iliskiyi inceleyen calismasinda kullandigi s
Tatmini Anketi esas alinarak hazirlanan 6élcek kullanilimistir. Olgek
degiskenleri; Ucret (4 alt degisken), terfi (3 alt degisken), ydnetici (4 alt
degisken), yan odemeler (4 alt degisken), odillendirmeler (4 alt
degisken), calisma sartlari (4 alt degisken), is arkadaslari (4 alt
degisken), isin kendisi (4 alt degisken), iletisim (4 alt degisken) olmak
Uzere toplam 9 ana (35 alt) degiskenden olugsmaktadir.

llag satis miimessillerinin motivasyon ve is tatmini diizeyleri ile
ilgili cevaplarin alinmasinda 5’li  Likert 0lgegdi kullaniimistir.
Cevaplayicilarin demografik 6zellikleri ise; yas, cinsiyet, egitim duzeyi,
medeni durum, firmada c¢alisilan sire, daha dnce kag firmada c¢alistigi
ve aylik gelirden olugsmaktadir. Bu sorularda cevaplayicilara muhtelif
secenekler sunulmustur.

9.5. Arastirma Hipotezleri

Literatirde konuyla ilgili arastirmalarda sinanan bazi hipotezler
bulunmaktadir. Hulin ve Smith arastirmalarinda, kadin calisanlarin is
tatmininin erkek calisanlardan daha az oldugunu tespit etmislerdir (Ha).
Saziye ve Aysit Ingiltere’de 28240 calisan Uzerinde vyaptiklar
arastirmada evli bireylerin is tatminin evli olmayanlardan daha az
oldugu yoninde sonuglar elde etmislerdir (H;). Bu arastirmalar sonucu
test edilen hipotezler de dikkate alarak arastirma kapsaminda
ongorilen hipotezler asagida gosterilmistir.

Hq: Aylik gelir ile motivasyon arasinda pozitif yonli bir iligki
vardir

H.: Cinsiyet ile motivasyon arasinda iligki vardir

Hs: Medeni durum ile is tatmini arasinda iligki vardir

H,: Cinsiyet ile is tatmini arasinda iligki vardir

Hs:. Motivasyon is tatminini pozitif yonde etkilemektedir

10. VERILERIN ANALIZzi

10.1. Demografik Ozellikler

Cevaplayicilara demografik 6zellikleri ile ilgili sorular sorulmus
ve alinan cevaplar asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 1. Aragtirma Orneginin Demografik Ozellikleri

Demografik .. Demografik ..
Ozellikler Frekans | Yizde Szellikler Frekans | Yuzde

Erkek 274 90,1 0-1.000 96 31,6

Cinsiyet [Kadin 1.001-
30 %9 | Gelir | 1500 125 | 411
21-30 159 52,3 | Duzeyi | 1.501- 66 21,7

2 000
31-40 124 40,7 2.001 + 17 5,6

Yas _—

41-50 19 6,3 ik ve 2 0,7
51-+ 2 0.7 | Egitim |Sene 61 20,1

. Dizeyi | Saglik
Medeni Evli 184 60,5 Meslek 7 2,3
Durum Bekar 120 395 Yuksek 84 276

’ Oleiil ’
ik .
Firmam 40 13 Universite 135 44 4
Bir 132 43,4 Lisans 15 4,9
Daha I 92 30,3 0-5 yil 185 60,9
Once N ’ y ’

Caligilan | Y¢ 33 10,9 | Firmada | 6-10 ! 281 26,6
Firma Dért 4 1,3 | Galisma | 11-15 yil 24 7.9
Sayisi | Bes 3 1,0 | Suresi [16-20yil 12 3,9
21-+ yll 2 0,7

Cevaplayicilarin cinsiyet dagilimina bakildiginda % 90,1 orani
ile buyudk ¢ogunlugunun erkek, % 9,9unun ise kadin oldugu
gorulmektedir. Yas dagiliminda en yuksek deger % 52,3 ile 21-30
araliginda yer almaktadir. Cevaplayicilarin % 60,5’ evli, % 39,5
bekardir. Cevaplayicilarin daha &6nce c¢alistiklari firma sayisina
bakildiginda % 43,4 orani bir firmada calisilmis olmasi ilk sirada yer
almaktadir. % 44,4’G Universite mezunu olan cevaplayicilarin gelir
dizeyi agisindan ilk sirayr % 41,1 orani ile 1.001-1.500 YTL arahgi
almaktadir.  Cevaplayicilarin  firmalarinda  ¢alisma  sdrelerine
bakildiginda ise ilk sirada % 60,9 orani ile 0-5 yil araliginin yer aldigi
gorilmektedir.

10.2. Satis Elemanlarinin Motivasyonlarinin Saglanmasinda
Kullanilan Araglara iligkin Goriigleri

Cevaplayicilarin motive olmalarini saglamada hangi araglarin ne
dizeyde kullanildigini belirlemek igin yoneltilen sorulara alinan cevaplar
Tablo 2’ de gosterilmistir.
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Tablo 2. Satis Elemanlarinin Motivasyon Diizeylerine iligkin Gorisleri

A
Degiskenler ritmetik |tandart
Ortalama’ Sapma
Firmamin verdigi tcret motive olmami saglamaktadir 3
,60 ,02
Firmam yil sonu prim ve ikramiye vermektedir 3
71 ,05
1 Firmamda uygulanan prim oranlarinin diger firmalara oranla 3
§ é yuksek olduguna inanmaktayim ,22 11
‘Z’: é Calistigim firma yiyecek, giyecek vb. ayni yardimlar 3
L < | yapmaktadir ,89 94
Toplam 3
,60 ,79
Firmamda terfi edebilme imk&nimiz bulunmaktadir 3
,75 ,92
Firmamda g0sterdigimiz ustin basarilar 6dullendiriimektedir 3
v 74 ,93
j Firmamin uyguladigi performans degerlendirme sistemi 3
g objektif kriterlere dayanmaktadir. ,93 ,85
j Firmamin verdigi ek imkanlarin (otomobil,konaklama) yeterli 3
2, oldugunu dugtinmekteyim ,96 95
<zt Firmam ek tati vb. uygulamalarla basarilarimizi 3
L odullendiriimektedir ,34 14
i Firmamin belirledigi kotalar gercek¢i ve ulasilabilir 3
© | niteliktedir 51 01
a Firmamin dizenledigi satis yarismalari anlagilir ve 3
uygulanabilir niteliktedir ,63 ,85
Duzenlenen satis yarismalarinin zorluk derecesi arttikga 3
yarisma sonucunda verilecek 6dulin degeri de artmaktadir. ,42 ,00
Firmamda adima dizenlenen bir saglk sigortasi 3
bulunmaktadir 97 ,99
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Firmamda bilgi ve yetenek seviyemizi arttirmak icin hizmet

9
J

ici egitim programi diizenlemektedir ,93 95
Yodneticim galisma bdlgelerimizi degistirerek is rotasyonuna 3
basvurmaktadir ,25 14
Toplam 3
73 91
Ydneticim bana gliven duymaktadir 3
,97 ,83
Genel olarak bu firmada ¢alismaktan gurur duymaktayim 4
13 74
Yoneticim beni tanimaya ve iyi iligkiler kurmaya 3
calismaktadir 93 ,85
Yoéneticim genellikle sdylediklerimi  6zenli bir sekilde 3
> dinlemektedir ,83 ,89
é Yoneticim fikirlerimizle kararlara katilmamizi saglamaktadir 3
< 81 88
<zt Firmamin bana yukledigi sorumluluk isimle uyumludur 3
s 91 84
E Firmamda bana verilen vyetki sorumluluklarimi yerine 3
3 getirmemi saglamaktadir ,86 ,85
2: Bayram vb. glnlerde isletmenin galisanlara yonelik program 3
‘z’: hediye vb. uygulamalari bulunmaktadir ,64 ,07
= Firmam duzenli olarak satis toplantilari yapmaktadir 4
,00 ,80
Yo6neticim zaman zaman musteri ziyaretlerime katiimaktadir 4
,26 ,34
Firmam calisma arkadaslarimla iligkilerimi gelistirmem icin 3
hafta sonu vb. giinlerde sosyal aktiviteler diizenlemektedir ,38 13
Yoneticim sikayet ve isteklerimi dikkate almaktadir 3
,76 ,92
Firmam basarilarimizi ddullendirmek igin kongre fuar vb. 3
faaliyetlere katilmamiza imkan vermektedir ,40 15
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Toplam 3

Genel Toplam q

™. Kesinlikle Katilmiyorum,2. Katilmiyorum,3. Kararsizim, 4. Katiliyorum,
5.Tamamen Katiliyorum

Tabloda yer alan ifadelerin genel ortalamadan (3,77) istatistiki
bakimdan farkli olup olmadigini test etmek igin Z testi yapiimigtr. Z testi
sonucunda X = 3,92 bulunmustur. Bu degere gore 3 grup
degiskeninden ikisinin ortalamasi 0,05 anlamlihik dizeyinde genel
ortalamadan istatistiki agidan anlamli derecede farklidir.

Bu degere gore finansal olmayan aracglar grup degiskeninin
ortalamasi genel ortalamanin Ustinde deger almisgtir. Diger bir ifadeyle
ilac satis mUmessilleri finansal olmayan aracglarin motive olmalarini
sagladigini ifade etmektedirler. Finansal araclarin ortalamasi ise genel
ortalamanin altinda deger almistir. Diger bir ifadeyle ilag satis
mimessileri finansal araglarin motive olmalarini saglamadidini ifade
etmektedirler. ilag satis mimessilleri dolayli finansal araglarin motive
olmalarini sagladiklari konusunda ise kararsiz kalmaktadirlar.

10.3. Satis Elemanlarinin is Tatminlerine iliskin Gériisleri

Cevaplayicilarin ig tatmin dlzeylerini belirlemek amaciyla
yoneltilen sorulara alinan cevaplara iliskin aritmetik ortalama ve standart
sapmalar Tablo 3’te gdsterilmistir.

Tablo 3. Satis Elemanlarinin is Tatmini Diizeyleri

Aritmetik | Standart
Degiskenler Ortalama | Sapma
Yaptigim ise kargi aldigim Ucret miktarinin adaletli | 3,49 1,02
olduguna inaniyorum
- Firmamda Ucret artis sikigindan memnunum 3,29 1,06
E Bana o&denen creti disindigimde firma tarafindan | 3,50 0,96
g begenildigimi distiniyorum
Ucretlerin artis oranlarindan memnunum 3,27 1,05
Toplam 3,39 0,90
3 ilerleme ve terfi olanaklari memnun edicidir 3,50 0,95




80 Suikri YAPRAKLI-Mustafa Kemal YILMAZ

isini iyi yapan kisilerin adaletli bir sekilde terfi olma | 3,50 1,01
sanslari bulunmaktadir.
Firmamda galisanlar diger firmalarda calisanlar kadar hizli | 3,50 1,03
ilerlemektedir
Toplam 3,50 0,99
Yodneticim isinde oldukca yeteneklidir. 3,88 0,88
_ Yoneticim bana goére adaletli davranmaktadir 3,76 0,88
,% Yoneticimin bana gosterdigi ilgi kendimi énemli bir kisi gibi | 3,74 0,88
:%J hissetmemi saglamaktadir
> Yoneticimi begeniyorum 3,79 0,93
Toplam 3,79 0,89
o Aldigim Ucret disi1 yan 6demeler tatmin edicidir 3,41 1,04
w Firmamda elde ettigim yan gelirler diger firmalarin | 3,43 1,05
"'EJ cogunda galiganlarin aldiklari kadardir
:Lé Firmamda yan 6demelerde adaletli davraniimaktadir 3,61 1,00
<zt Almam gereken yan 6demelere sahip olabiliyorum 3,78 0,92
> Toplam 3,56 0,86
isimi iyi yaptigimda yeterince taninma imkanim olmaktadir | 3,85 0,93
E ﬁ Yaptigim isin begenildigini hissediyorum 3,86 0,82
g' g Firmamda ddullendirmeler sik sik yapiimaktadir 3,45 0,99
8 FE‘ Cabalarimin yeterince 6dillendirildigini distniyorum 3,37 0,97
Toplam 3,63 0,92
Kural ve prosedirlerin ¢odu iyi bir is yapmayi | 3,57 0,90
x kolaylastirmaktadir
é fyi bir is yapmak icin gabalarim birokrasi tarafindan | 3,32 1,01
EE engellenmemektedir
u<>\ isim geregi ¢ok fazla galismak zorunda kalmiyorum 3,34 1,09
§"‘ Calismam gereken ¢ok fazla evragim (dokimanim) | 3,32 1,11
& | bulunmamaktadir,
Toplam 3,38 1,01
=y is arkadaslarimdan memnunum 3,72 0,94
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islerinde yeterli kisilerle galistigimdan cok fazla galismak | 3,41 0,94
zorunda kalmiyorum
isimi yapmamda bana yardimci olan iggdrenden(biiro | 3,70 0,95
elemani vb.) memnunum
isyerinde calisanlar arasinda ¢ok fazla catisma | 3,56 1,00
yasanmamaktadir
Toplam 3,59 0,95
Yaptigim isin ¢ok anlamli oldugunu disinudyorum 3,97 0,75
D Calisma slremdeki bos zamanlarimda isimle ilgili daha | 3,53 1,02
E fazla calismaktan hoslaniyorum
E Yaptigim isten gurur duyuyorum 4,03 0,82
E" isimin zevkli olduguna inanmaktayim 4,00 0,78
Toplam 3,88 0,64
isletmemde genel olarak iyi bir iletisim ortami vardir 3,88 0,83
isletmemin amaglari bana gére yeterince agiktir 3,85 0,79
% isletmemde neler oldugu hakkinda genellikle bilgim | 3,74 0,90
u"_, olmaktadir
= isimle ilgili gérevlerim tam olarak agiklanmigtir 3,85 0,82
Toplam 3,83 0,83
Genel Toplam 3,62 0,59

™. Kesinlikle Katilmiyorum,2. Katilmiyorum,3. Kararsizim,4. Katiliyorum,

5.Tamamen Katiliyorum
a Terfi
B Is Arkadaslar

Tabloda yer alan ifadelerin genel ortalamadan (3,62) istatistiki

bakimdan farkli olup olmadigini test etmek igin Z testi yaprmistir. Z testi
sonucunda X = 3,77 bulunmustur. Bu dere gore 9 grup degiskeninden
besinin ortalamasi 0,05 anlamlihk duzeyinde genel ortalamadan
istatistiki agidan anlamli derecede farkhdir.

Bu degere gbre yodnetici, isin kendisi ve iletisim grup
degiskenlerinin ortalamasi genel ortalamanin Ustinde deder almistir.
Diger bir ifadeyle ilag satis muimessilleri ydneticilerinden, yaptiklar
isten, firma igi ve galisanlar arasi iletisimden memnun olduklarini ifade
etmektedirler.
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Ucret ve galisma sartlari grup degiskenlerinin ortalamalari genel
ortalamanin altinda deger almistir. Diger bir ifadeyle ilag satis
mimessilleri Ucretlerinin ve ¢alisma sartlarinin tatmin edici olmadigini
ifade etmektedirler.

_ 10.4. Demografik Ozellikler ile Motivasyon Arasindaki iligkinin
Incelenmesi

Cevaplayicilarin demografik o6zellikleri ile motive olmalarini
saglamada kullanilan araglar arasinda iligkiye bakilmis ve sonugclar
asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 4. Demografik Ozellikler ile Motivasyon Arasindaki iligkinin
Incelenmesi

Finansal Dolayli Finansal Motivasyon
Araglar Finansal Olmayan
Motivasy Araclar Araclar
Demografik r o] r p r p r p
Ozellikler
Cinsiyet 131 [,022 [ 114" | ,046 | ,091 | 112 | ,154 | ,045
Yas ,008 | ,889 | 063 | 271 | -,047 | 418 | ,004 | ,949
Egitim diizeyi ,090 | ,119 ] ,033 | 571 | ,072 | ,210 | ,059 | ,309
Medeni durum -069 | 228 | 7. | 044 |-019 | 739 | -068 | ,236
Firmada 017 | 773 | 005 | 624 | .- | 014 | -,029 | ,609
calisma suresi ,149
Aylik gelir ,203" [ ,000 | ,121" | ,035 | -,004 | ,947 | ,073 | ,100
Galiglan  firma | a5 | 566 | 039 | 532 | ,-.. | 036 | ,003 | 967
sayisl ,(176

*p<0,05 **p<0,01

Tabloya bakildiginda cinsiyet ile motivasyonu saglamada
kullanilan finansal ve dolayli finansal araglar arasinda 0,05 anlamlilik
dizeyinde pozitif yonlG bir iligkinin oldugu gérilmektedir. Bu durumda
finansal ve dolayl finansal araglar erkek satis elemanlarini bayan satis
elemanlarina gore daha iyi motive etmektedir.

Demografik 6zelliklerden medeni durum ile dolayli finansal
araglar arasinda 0,05 anlamlihk dizeyinde negatif yonla bir iligki
bulunmustur. Buna goére dolayli finansal araglar bekar satis elemanlarini
evli satis elemanlarina gore daha az motive etmektedir.

Firmada calisma suresi ile finansal olmayan aracglar arasinda
0,05 anlamlilik dizeyinde negatif yonll bir iligki bulunmaktadir. Bu
durumda firmada calisma slresi arttikga finansal olmayan araclar
cevaplayicilari daha az motive etmektedir. Diger bir ifadeyle firmada
calisma suresi fazla olan satis elemanlari ¢calisma sliresi az olan satis
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elemanlarina gére finansal olmayan araclarin motive olmalarini
saglamadigini ifade etmektedirler.

Aylik gelir ile finansal araglar arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde
ve dolayl finansal araglar ile 0,05 anlamlilik duzeyinde pozitif yonlu bir
iligki bulunmustur. Bu durumda gelir dizeyi arttikga finansal ve dolayli
finansal araglar satis elemanlarinin daha iyi motive olmasini
saglamaktadir.

Calisilan firma sayisi ile finansal olmayan araglar arasinda 0,05
anlamhlik dizeyinde negatif yonli bir iliski bulunmustur. Bu durumda
¢alisilan firma sayisi arttikga finansal olmayan araglarin motivasyonu
saglamadigi gorulmektedir. Diger bir ifadeyle c¢alistiklari firma sayisi
fazla olan satis elemanlari dolayl finansal araglarin motive olmalarini
saglamadigini ifade etmektedirler.

Demografik 6zellikler ile genel olarak motivasyon arasindaki
iliskiye bakildiginda ise cinsiyet ile motivasyon arasinda 0,05 anlamlilik
dizeyinde pozitif yonld bir iliski bulunmustur. Bu durumda erkek satis
elemanlari bayan satis elemanlarina gére motivasyon araglarinin daha
iyi motive olmalarini sagladidini ifade etmektedirler. Bu sonuca goére H,
hipotezi kabul edilmigtir. Bu sonug, literatirde daha 6nce yapilan
calismalarda elde edilen (arastirmanin hipotezleri kisminda belirtilen)
sonuglarla ortismektedir. Aylik gelir ile motivasyon arasinda istatistiki
agidan anlamli bir iligki bulunamamistir. Bu durumda H, hipotezi
reddedilmistir.

_ 10.5. Demografik Ozellikler ile is Tatmini Arasindaki iligkinin
Incelenmesi

Cevaplayicilarin demografik ozellikleri ile ig tatmini arasindaki
iliskiye bakilmis ve sonuclar asagidaki tabloda gdosterilmigtir.

Tablo 5. Demografik Ozellikler ile Is Tatmini Arasindaki lliskinin incelenmesi

- ) . . .| Yan |Odillen|Calisma Is isin | . is
Ucret | Terfi | Yonefici g0 olen dirmeler Sartlari {Arkadaslari Kendisi Netigim |+ 2 ¢mini
Tati
Dem.\ | r|p|r|p|r|p|r|p|r|p|r|p|Tr|p|r|p|r|p|r|p
Ozellik.
Cinsiyet 1108],060(,1107,028|,1327,008|,028|,632|,073],203(,029|,616| ,112 |,051|,045 |,435|,056|,334/,091|,112
Yas - [383 - _|642-,080|166,039|,503|,021|,714,067|,246| ,014 | ,814|,069|131,038/,506|,023|,695
Eﬂgg |044|,446|,087,132]-,001|,986]-,020/,728,098],088|,1291,024{-,023 | ,696 |-,066|,250,04 1 ,473(,035,541
Medeni - - - -
Durum ,032(,576(,020 ,732-,016,779-,024,677‘009,881 ,025(,667|-,072(,213 ,147"’004,106’065,040’492
Firmada| - [296| - |036| - |[001},068|,234| - (290 - |[574|-,049|,399|-,050(,382| - |941| - [142
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Calisma |,060 ,099 ,151 ,061 ,032 ,004 ,084
Suresi

IAyhk

Gelir ,978]-,097'(,036,031|,593|,105(,068|,014|,802

,024/,678 020 ,724) 099’ ,030(,108 |,020|,110],056 002

Calisilan ) ) ) }
Firma |,007/,908 ,196/-,071|,249-,005|,938(,029|,6 37| 140(-,082,183|-,073|,239 423 360

,080 ,001) ’ ’ ’ '=71,049) T7Y,057)
Sayisi

p<0,05 p<0,01

Tabloya bakildiginda cinsiyet ile terfi grup degiskeni arasinda
0,05 anlamlilik duzeyinde pozitif yénli bir iliski bulunmustur. Bu
durumda erkek satis elemanlari bayan satis elemanlarina gore terfi
olanaklarini daha fazla tatmin edici bulmaktadir. Ayrica cinsiyet ile
yonetici degiskeni arasinda 0,01 anlamlilik dizeyinde pozitif yénli bir
iliski bulunmustur. Bu durumda erkek satis elemanlari bayan satis
elemanlarina gére yoneticilerinden daha fazla memnun oldugunu ifade
etmektedirler.

Egitim dizeyi ile galisma sartlari arasinda 0,05 anlamlilik
dizeyinde pozitif yonlU bir iliski bulunmustur. Bu durumda egitim dizeyi
arttikga ¢alisma sartlarindan duyulan tatmin de artmaktadir.

Medeni durum ile isin kendisi grup degiskeni arasinda 0,01
anlamhlik dizeyinde negatif yonli bir iliski bulunmustur. Bu durumda
bekarlarin igle ilgili tatmin diizeyleri evlilere gére daha az olmaktadir.

Firmada calisma suresi ile terfi olanaklari arasinda 0,05
anlamlilik dizeyinde negatif yonla bir iligski bulunustur. Bu durumda
firmada calisma siresi arttikga terfi olanaklarindan duyulan tatmin
azalmaktadir. Ayrica firmada calisma suresi ile yonetici grup degiskeni
arasinda 0,01 anlamlilik dizeyinde negatif yonli bir iliski bulunmustur.
Bu durumda firmada caligma sudresi arttikga ydneticilerden duyulan
tatmin azalmaktadir.

Aylk gelir duzeyi ile yonetici ve is arkadaslari grup degigkeni
arasinda 0,05 anlamlilik duzeyinde negatif, yan ddemelerle ise pozitif
yonll bir iliski bulunmustur. Bu durumda aylik gelir dlzeyi arttikga
yonetici ve is arkadaglarina yonelik tatmin azalmakta, yan ddemelere
yoénelik tatmin artmaktadir. Demografik 6zellikler ile genel olarak is
tatmini arasinda istatistiki agcidan énemli bir iliski bulunmamistir. Bu
nedenle Hj; ve H, hipotezleri reddedilmistir.

_ 10.6. Motivasyon ile is Tatmini Arasindaki iligkinin
Incelenmesi

Arastirmada cevaplayicilarin is tatminleri ile motivasyonlari
arasindaki iliskiye bakilmis ve elde edilen sonuglar asagidaki tabloda
gOsterilmistir.
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Tablo 6. Motivasyon ile is Tatmini Arasindaki iliskinin incelenmesi

) Motivasyon| Finansal Dolayli Finansal Motivasyon
Is Araclar [Finansal Araclar|Olmayan Araglar

Tatmini r p r p r p r p
Ucret ,605 |,000/ ,565 | ,000 | ,460 ,000 |,636 |,000
Terfi ,496|,000| ,591 ,000 | ,538 ,000 |,616 |,000
Yonetici ,3147[,000| ,454" | ,000 | ,610 ,000 |,525 |,000

Yan Odemeler [,620 ,000/ ,603" | ,000 | ,589 ,000 |,7137[,000
Odiillendirmeler |,527 |,000] ,601 ,000 | ,592 ,000 |,664 |,000
Calisma Sartlari [,3797],000] ,426° | ,000 | ,368 ,000 |,454 [,000
is Arkadaslari  [,316 ],000] ,501 000 | 472 ,000 [,495  [,000

isin Kendisi ,225 1,000/ ,356 | ,000 | ,395 | ,000 |,355 |,000
iletisim ,4087],000] ,508" | ,000 | ,515 | ,000 |,538" |,000
is Tatmini ,6737/,000] ,692" | ,000 | ,667 | ,000 |,744" |,000
"p<0,01

Tabloya bakildiginda is tatmini ile motivasyon grup degiskenleri
arasinda 0,01 anlamhlik dizeyinde pozitif yonla bir iligkinin oldugu
gorilmektedir. Bu durumda finansal, dolayh finansal ve finansal
olmayan araglar g¢alisanlarin motive olmalarini sagladik¢a is tatmin
dizeyleri de artmaktadir.

11. ARASTIRMADA KULLANILAN OLGEKLERIN TEST
EDILMESI

11.1. Motivasyon Olgeginin Test Edilmesi

Arastirmada kullanilan Britton ve Steinbrink’'in  gelistirdigi
finansal, dolayh finansal ve finansal olmayan araglar grup
degiskenlerine  sektérle ilgili arastirmalar sonucu belirlenen
degiskenlerin eklenmesiyle olusan motivasyon 6lgegi dogrulayici faktor
analizi ile test edilmeye calisiimistir. Analiz sonucunda finansal
araclarin olusturdugu degiskenler dogrulanmis, dolayli finansal araclar
ve finansal olmayan araclarda degisiklik yapilmistir. Dolayli finansal
araclar ve finansal olmayan araglar O&lgeklerinde ortik degiskeni
aciklamayan degiskenler olcekten g¢ikariimis ve Olgcek dogrulanmigtir.
Analiz sonucunda dlgedi dogrulayan degiskenlerin Standart Solution, ¢,
R? ve Cronbach Alpha Degerleri Tablo 7’ de gdsterilmistir.
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Tablo 7. Motivasyon (")Igegi Standart Solution, t, R? ve Cronbach Alpha

) Degerleri
Ol_'_ti]k Degi§kﬁn: Finansal Araglar Stand.art ¢ R2 Cronb.
Gozlenen Degiskenler Solution Alpha

F1 Firmamin verdigi Ucret motive olmami 0,53 7,811 0,47
saglamaktadir

F2 Firmam yil sonu prim ve ikramiye vermektedir 0,51 7,54 | 0,49

F3 Firmamda uygulanan prim oranlarinin diger 0,54 7,89 | 0,46
firmalara oranla ylksek olduguna inanmaktayim

F4 Firmam yiyecek giyecek vb. ayni yardimlar 0,63 8,52 | 0,37
yapmaktadir

Toplam 0,76

Ortiik Degisken: Dolayl Finansal Araglar

Gozlenen Degiskenler

DF1 Firmamda terfi edebiime imkanim 0,39 7,58 | 0,61
bulunmaktadir

DF2 Firmamda gdsterdigim Ustin basarilar 0,38 7,52 | 0,62
odullendirilmektedir.

DF3 Firmamin uyguladigi performans 0,38 7,50 | 0,62
degerlendirme sistemi objektif kriterlere dayanmaktadir

DF4 Firmamin verdigi ek imkanlarin (otomobil, 0,67 9,30 | 0,33
konaklama) yeterli oldugunu disinmekteyim

DF6 Firmamin belirledigi kotalar gergekgi ve 0,82 9,70 0,18
ulasilabilir niteliktedir.

DF7 Yoneticim galisma bolgelerimizi degistirerek 0,88 9,82 0,12
is rotasyonuna bagvurmaktadir

Toplam 0,76

Ortiik Degisken: Finansal Olmayan Araglar

Gozlenen Degiskenler

FOL1 Ydneticim bana given duymaktadir 0,50 8,69 | 0,50

FOL3 Yodneticim beni tanimaya ve iyi iligkiler 0,27 5,8410,73
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kurmaya calismaktadir

FOL4Yoneticim soylediklerimi  genellikle 6zenli 0,22 489|0,78
bir sekilde dinlemektedir.
FOL10 Yoneticim zaman zaman misteri 0,80 9,69 | 0,20

ziyaretlerime katilmaktadir

Toplam

0,77

GENEL TOPLAM

0,81

Tabloya bakildiginda degiskenlerin standart solution degerlerinin
kritik deger olan 0,98 degerinden klglk ve t degerlerinin anlamli ve
guvenirlilik katsayisinin 0,81 oldugu gorilmektedir.

Analiz sonucunda kullanilan délgeklerin motivasyonu acikladigi
belirlenmigtir. Finansal aracglar dlgeginin tim degiskenleri dogrulanirken
dolayli finansal ve finansal olmayan araglar O&lgeklerinden bazi
degiskenler cikartiimistir. Dolayl finansal araglar dlgeginin 6 degiskeni
ve finansal olmayan araclar &lgeginin 4 degiskeni cevaplayicilarin
motive olmalarini saglayan araclar olarak belirlenmistir. Analizin
yorumlanmasinda kullanilan istatistikler agsagida gosterilmistir.

Tablo 8. Motivasyon Olgegi indeks Degerleri

indeksler | Chi- df [ (x?)/af|P-  |RMSEA [NFI [CFI |GFI |AGFI
Square(x?) value
Degerler | 157,52 7412,12<30,000]0,07<0,08]0,92[0,96 [ 0,90 | 0,86

Tabloda goriildiigii gibi (x”)/df orami referans degerin altinda 2,12
olarak bulunmustur. RMSEA 0,075 degeri ile kabul edilebilir diizeydedir. NFI
ve CFI degerleri iyi uyum diizeyindedir. GFI degeri 0,90 ve AGFI degeri 0,86
olmasi 6l¢egin dogrulandigini kanitlamaktadir (Lai ve Li,
2005:378). Diger bir ifadeyle 6l¢egin gozlenen degiskenleri ortiik degiskenleri
acgiklamaktadir.

11.2. is Tatmini Olceginin Test Edilmesi

Cevaplayicilarin is tatmini belirlemek amaciyla Shelley King-
Lawrence’in, ilag satis mimessillerinin is tatminleri ile isten ayriima
dislinceleri arasindaki iliskiyi inceleyen calismasinda kullandigi is
Tatmini Anketi esas alinarak hazirlanan dlgek kullaniimistir. Olgek
dogrulayici faktér analizi ile test edilmeye calisiimistir. Tablo 9'da
Olcegin Standart Solution, f, R? ve Cronbach Alpha degerleri
gosterilmektedir.
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Tablo 9. is Tatmini Olgegi Standart Solution, ¢, R*ve Cronbach Alpha

) Degerleri
Ortiik Degisken :Ucret Standart , | Cronbach
Gozlenen Degiskenler Solution t R Alpha

UC1 Yaptigim ise karsi aldigim dcret| 0,45 8,98 | 0,55
miktarinin

Adaletli olduguna inaniyorum

UC2 Firmamda dcret artis sikhgindan | 0,23 6,96 | 0,77
memnunum

UC3 Bana d&denen ucreti dusindigumde | 0,30 7,93 | 0,70
firma tarafindan

begenildigimi hissediyorum

uc4 Ucretlerin artis oranlarindan 0,23 6,97 | 0,77
memnunum

Toplam 0,90

Ortiik Degisken : Yonetici

Gozlenen Degiskenler

YONH1 Yoneticim isinde oldukga yeteneklidir. 0,36 7,08 | 0,64

YON3 Yoneticimin  bana gosterdigi ilgi | 0,30 6,13 | 0,70
kendimi 6nemli bir kisi gibi hissetmemi saglamaktadir

YON4 Yodneticimi begeniyorum 0,62 9,13 | 0,38

Toplam 0,87

Ortiik Degisken: Odiillendirme

Gozlenen Degiskenler

OD2Yaptigim isin begenildigini hissediyorum 0,28 6,31 | 0,72

OD3 Firmamda o&dullendirmeler sik sik | 0,28 6,37 | 0,72
yapilmaktadir

OD4 Cabalarimin yeterince odullendirildigini | 0,44 8,35 | 0,56
dustntyorum

Toplam 0,77
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Ortiik Degisken: is Arkadaslan

Gozlenen Degiskenler

IA1 Is arkadaslarimdan memnunum

0,80

8,89

0,20

IA2 Islerinde yeterli kisilerle calistigimdan

cok fazla galismak zorunda kalmiyorum

0,84

9,31

0,16

IA4 isyerinde calisanlar arasinda cok fazla

catisma yasanmamaktadir

0,82

9,04

0,18

Toplam

0,57

Ortiik Degisken: Yan Odemeler

Gozlenen Degiskenler

YOD1 Aldigim Ucret digi yan 6demeler tatmin

edicidir

0,26

5,33

0,74

YOD2 Firmamda elde ettigim yan gelirler
diger firmalarin ¢odunda c¢alisanlarin aldiklari
kadardir

0,35

6,74

0,65

YOD3 Firmamda yan o6demelerde adaletli

davraniimaktadir

0,47

8,19

0,53

Toplam

0,86

Genel toplam

0,91

Tabloya bakildiginda degiskenlerin standart solution degerlerinin

kritik deger olan 0,98 degerinde kuclik, t degerlerinin anlamh ve
Cronbach Alpha degerinin 0,91 oldugu gértlmektedir. Analiz sonucunda
t degerleri anlamsiz ¢ikan faktorler 6lgekten cikartiimis ve olgcek 5
faktér olarak tespit edilmisti. Bu faktérler; Gcret, ydnetici,
odullendirmeler, is arkadaslari ve yan édemelerden olusmaktadir. Diger
bir ifadeyle bu 5 faktor cevaplayicilarin is tatmini aciklayan degiskenleri
ifade etmektedir. Bu sonug¢ cevaplayicilarin is tatminini belirlemek
amaciyla kullanilan 6élgegin bu cografyada ve bu sektdérde de gecerli
oldugunu go6stermektedir. Analizin  yorumlanmasinda kullanilan
istatistikler asagida gosterilmistir.
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Tablo 10. is Tatmini Olgegi indeks Degerleri

Indeksler | Chi- df [(;P)df [P- |RMSEA |NFI |CFI |GFI |AGFI
Square(y?) value
Degerler | 207,88 |99 |2,09<3 | 0,000 | 0,07<0,08 | 0,95 | 0,97 | 0,89 | 0,84

Tabloda gérildigi gibi (x?)/df orani referans degerin altinda
2,09 olarak bulunmustur. RMSEA 0,073 degeri ile kabul edilebilir
duzeydedir. NFI ve CFI degderleri iyi uyum dizeyindedir. GFl degerinin
0,89 ve AGFI degerinin 0,84 olmasi Ol¢egin dogrulandidini kanitlar
niteliktedir (Moncrief vd., 1997:794). Diger bir ifadeyle Olgekte kullanilan
g6zlenen degdiskenler ortik degiskenleri agiklamaktadir.

11.3. Motivasyonun is Tatmini Uzerindeki Etkisinin
Belirlenmesi

Arastirmanin kapsaminda, dogrulayici faktér analizi ile test
edilen olgekler kullanilarak motivasyon degiskenlerinin is tatminine
etkisini belilemek amaciyla basit ve ¢oklu regresyon analizleri
yapilmigtir. Coklu regresyon analizi kapsaminda karsilanmasi zorunlu
olan 6n kosullar bulunmaktadir. Bu 6n kosullardan biri, model tarafindan
aciklanamayan hata degerlerinin normal dagilim godstermesidir. Bu 6n
kosul igin 0,05 anlamlihk duzeyinde Kolmogorov Smirnov (K-S) testi
uygulanmis ve hata dedgerlerinin normal dagiim gosterdigi tespit
edilmigtir. Analiz igin ikinci 6n kosul; elde edilen hata degerlerinin
birbirinden bagimsiz olup olmadigini (otokorelasyon) belirlemeyi
saglayan Durbin-Watson testinin yapilmasidir. Test yapiimig, sonuglari
tablolarda gosterilmis ve bu dederlerin kabul edilebilir dizeyde oldugu
tespit edilmistir.

Arastirmada Oncelikle motivasyonun is tatminine etkisine
bakilmis daha sonra motivasyon faktorlerinin is tatmini Uzerindeki
etkileri incelenmistir. Yapilan basit regresyon analizinde elde edilen
sonugclar agagidaki tabloda gosterilmigtir.

Tablo 11. Motivasyonun Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

R=0,698 R?= 0,487 Duizeltilmig R?=0,485 p<0,001
Standart Hata =0,426 F=286,480 Durbin-Watson= 1,800
Bagimh Degisken: Is Tatmini

Standardize Edilmemis Standardize
Bagimsiz Katsayicilar Edilmig Katsayilar
Degiskenler B Standart B t p
Hata
Sabit 1,011 ,156 6,460 | ,000
Motivasyon ,694 ,041 ,698 16,926 | ,000
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Tabloya bakildiginda model 0,01 énem dizeyinde anlamli
ctkmis ve R? degeri 0,487 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gére
modelde bagimli degisken olan ig tatmini degiskeni toplam varyansinin
% 48’i bagimsiz degisken olan is stresi tarafindan agiklanmaktadir. Bu
degiskenlerin etkileri sabit tutuldugunda diizeltilmis R? diisiik bir oranla
azalmis ve 0,485 olarak hesaplanmigtir. Motivasyonun is tatmini
uzerinde 0,01 anlamliik duzeyinde pozitif ydonde etkili oldugu
gorilmektedir. Bu sonuca goére Hs hipotezi kabul edilmistir.

Regresyon analizinin 6n kogullarindan biri degiskenler arasinda
karsilikli bagimhlik sorununun (multicollineratiy problem) olmamasi ile
ilgilidir. Bunun ilk godstergesi badimsiz degiskenler arasindaki
korelasyon degeridir. Motivasyon d&lgedinin  grup dediskenlerine
bakildiginda finansal araglar ile dolayli finansal aracglar arasindaki
korelasyon degeri 0,580 olarak hesaplanmistir. Ancak karsilikli
bagimlilik olup olmadigini sdylemek icin korelasyon degeri her zaman
yeterli olmamaktadir. Kargilikli bagimhligin en énemli gostergelerinden
bir tanesi varyans blylutme faktéridir (VIF). Degiskenlerin VIF
degerlerine bakildiginda ise finansal araglar icin 1,225 dolayli finansal
araclar icin 1,267 olarak hesaplanmistir. Bu deger kritik deger olan
10’dan kiglk oldugundan karsiliki bagimhlik olmadigi sonucuna
varilacaktir. Ayrica  6zdegerler sirasiyla 0,034 ve 0,028 olarak
hesaplanmistir. Bu iki deder birbirine oranlandiginda 1,21 sonucu
bulunmustur. Bu deger kritik deger olan 30 degerinden kuguk
oldugundan karsilikh  bagimlihdin olmadigi goriimektedir (Aktas,
2005:172). Bu 6n kosullar karsilandiktan sonra motivasyon faktérlerinin
¢coklu regresyon analizi kullanilarak is tatmini Gzerindeki etkisi
belirlenmeye calisiimistir. Motivasyonun is tatmini Uzerindeki etkisi
belirlendikten sonra c¢oklu regresyon analizi ile motivasyonun alt
faktorlerinin is tatmini Gzerindeki etkisine bakilmis ve sonucglar Tablo
12'de gosterilmigtir.

Tablo 12. Motivasyon Faktorlerinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

R=0,719 R’= 0,517 Diizeltiimis R = 0,513  p<0,001
Standart Hata =0,4f58 F=107,213 Durbin-Watson= 1,825
Bagimh Degisken: Is Tatmini

Standardize Edilmemis Standardize
Bagimsiz Katsayicilar Edilmig Katsayilar
Degiskenler B Standart B t p
Hata
Sabit ,466 ,181 2,581 | ,010
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Finansal ,360 ,037 435 9,789 | ,000
Araglar

Dolayli 112 ,033 ,(155 3,440 | ,001
Finansal
Araglar

Finansal ,345 ,044 ,344 7,818 | ,000
Olmayan
Araclar

Tabloya bakildiginda model 0,01 6énem dizeyinde anlamli
cikmis ve R? degeri 0,517 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gére
modelde bagimh degisken olan is tatmini degiskeni toplam varyansinin
% 571’i bagimsiz degisken olan finansal, dolayl finansal ve finansal
olmayan araclar tarafindan agiklanmaktadir. Bu degiskenlerin etkileri
sabit tutuldugunda diizeltiimis R? diisiik bir oranla azalmis ve 0,513
olarak hesaplanmistir. is tatminini 0,01 anlamlilik diizeyinde finansal,
dolayl finansal ve finansal olmayan araglarinin pozitif yéonde etkiledigi
gorilmektedir.

12. SONUG VE ONERILER

ila¢ satis miimessillerinin is tatminine motivasyonlarinin etkisinin
belirlenmeye calisildigi bu ¢alismanin sonuglarini su sekilde siralamak
mamkandar.

- llag satis miimessillerinin bilyiik cogunlugu erkek (% 90) ve %
52,3'si 21-30 yas araliyindadir. Satis elemanlarinin % 60,5’ evlidir. ilag
satis mumessilleri % 43,4 orani ile daha énce bir firmada calismistir.
llag satis mimessillerinin % 41'i 1.001-1.500 YTL araliyinda geliri
bulunmakta, % 44’ G Universite mezunu ve % 61’i firmalarinda 0-5 yillik
bir sireden beri galismaktadir.

- llag satis mimessillerini finansal olmayan araglarin motive
olmalarini sagladigi, finansal olmayan araclarin ise motive edici
olmadigi tespit edilmistir. Satis elemanlari yoneticilerinden, firma igi
iletisimden ve islerinden memnun olmakta, dcret ve c¢alisma
sartlarindan ise memnun olmamaktadirlar.

- Erkek ila¢ satis mumessillerini finansal ve dolayli finansal
araclar daha iyi motive etmekte ve evli satis elemanlari dolayl finansal
araclarla motive olmaktadir. Firmada ¢alisma siresi fazla olan ilag satis
mimessillerini finansal olmayan araglar motive edememektedir. Aylik
gelir dizeyi fazla olan satis elemanlarini finansal ve dolayh finansal
araclar daha iyi motive etmektedir. Satis elemanlarini ¢alistiklari firma
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sayisi arttikca finansal olmayan araglarin motive etme glci
azalmaktadir.

- Erkek ilag satis mimessilleri terfi olanaklarini ve yoneticilerini
daha fazla tatmin edici bulmaktadir. Satis elemanlarinin egitim duzeyi
yuksek olanlarinin ¢alisma sartlarindan duyduklari tatmin de fazla
olmaktadir. Bekar satis elemanlarinin yaptiklari isten daha az tatmin
olmaktadir. Firmalarinda calisma slresi fazla olan ilag satis
mumessillerinin terfi olanaklarindan ve ydneticilerinden elde ettikleri
tatmin azalmaktadir. Satigs elemanlarinin aylik gelir dizeyi yiksek
olanlarinin yonetici ve is arkadaslarina yonelik tatminleri azalmaktadir.

- Is tatmini ve motivasyon diizeyleri yilksek olan ilag satig
muamessillerinin is stresleri de az olmaktadir.

- Arastirmada calisanlarin motivasyon ve is tatmini degiskenleri
hakkindaki dustncelerini belirlemek igin kullanilan dlgeklerin gegerliligini
test etmek amaciyla dogrulayici faktér analizi uygulanmis, analiz
sonucunda kullanilan élgeklerin buyik 6lgide dogrulandidi (incelenen
saha igin gecerli oldugu) tespit edilmigtir.

Calismada elde edilen bu sonuglar dogrultusunda su Oneriler
yapilabilir;

- llag satis mimessillerinin motive olmalarini saglamak icin
finansal ve dolayll finansal araglarin kullanimina 6énem verilmesi
gerekmektedir. Yoneticilerin, Ucret ve c¢alisma sartlarini iyilestirmeleri,
yan édemleri, édullendirmeleri kullanmasi satig elemanlarinin, tcret,yan
o6demeler, ddullendirmeler ve ¢alisma sartlarindan duyduklari tatmini ve
genel olarak is tatminini arttirabilecektir.

- Bayan satis elemanlarinin terfi imkanlari ve yoneticilerinden
duyduklarn tatmin duzeyinin arttinimasinda yoneticilerin, bayan satig
elemanlarina adil bir sekilde terfi edebilme imkani tanimalari ve adil
davranmalari yararli olacaktir.

- ilag satis mumessillerinin yoneticilerinin motivasyon araglarini
daha fazla oranda kullanmalarinin is tatmininin artmasini saglayacagi
dasundlebilir.

- Bu calismada kullanilan motivasyon ve is tatmini 6lgeklerinin
dogrulanmasi, Erzurum’daki ilag sektdri igin dlgeklerin gegerli oldugunu
gOstermektedir. Bu nedenle bundan sonra yapilacak calismalarda
arastirmacilarin bu dlgeklerden yararlanmalari énerilebilir.
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