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Insan Kaynaklar:1 Uygulamalar: ve Duygusal Baglilik
Arasindaki fliski: fla¢ Firmalar1 Satis Giicii Uzerine Bir
Analiz

Relationship between Human Resource Practices and Affective
Commitment: An Analysis on Sales Forces in Medical Firms

isa Ipcioglu Giirhan Uysal
Yrd.Dog. Dr./Assist. Prof., Bilecik Universitesi Yrd.Dog. Dr./Assist. Prof., Ondokuz May1s
Universitesi
Ozet

Bu ¢alismanin temel amacy; insan kaynaklar: uygqulamalari ile duygusal baglilik arasinda satis giicii tizerinde nasil
bir iliski oldugunu ve etkisini incelemektir. Ise alma, egitim, performans degerleme ve iicretleme insan kaynaklari
uygulamalari olarak arastirmada dikkate alimmustir. Arastirma sonucuna gore, insan kaynaklar uygulamalarimin
ilag firmalarimin satisgiicii elemanlarinda kismen duygusal baglhilik gelistirdigi anlagiimaktadrr. Calismanin bir
alt amact olarak ise insan kaynaklar: uygulamalarimin firmanin satis giicii elemanlar: iizerinde cinsiyet, yas, gelir
ve firmanin personel sayisi bakimindan farkliliklar gosterip gostermedigini tespit etmektir. Yapilan t testi ve one-
way ANOVA testi sonuglarina gore sadece performans degerleme uygulamasinda firmalarin personel sayist baki-
mindan farkhiliklar vardir. Bu sonuglar satis giicii elemanlarimin insan kaynaklar: uygulamalarini ayni sekilde
algiladiini gostermektedir.

Anahtar Sozciikler: Insan kaynaklart uygulamalari, Duygusal baglilik, llag firmalari, Satis giicii

Abstract

The aim of this study is to explore relation between human resource (HR) practices and affective commitment and
to determine how HR practices affect on affective commitment of sales forces in medical firms. HR practices in-
clude staffing, training, performance appraisal and wage. The results of this study highlight that HR practices
partly generate affective commitment for sales forces in medical firms. Another aim of this study is to determine
the variance between sales force demography to understand their perceptions about HR practices in medical firms.
One-way ANOV A show there is only difference between employees of firms on performance appraisal. The results
of study also highlight sales forces in medical firms have perceived HR practices in the same way.

Keywords: HR Practices, Affective Commitment, Medical Firms, Sales force
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1. Giris

2020 yilinda, aralarinda Tiirkiye'nin de bu-
lundugu E7 tilkelerinin (Brezilya, Cin, Hin-
distan, Endonezya, Meksika ve Rusya)
diinya genelinde piyasaya sunulan her bes
ilactan birinin alicis1 konumunda olmasi
beklenmektedir. Tiirkiye ila¢ pazarinda bek-
lenen bu biiylime karsisinda ila¢ miimessil-
leri, pazar paym ve rekabet giicilint
artirmak isteyen ilag firmalari i¢in 6nem ka-
zanmaktadir. Clinkii Ar-Ge’de gelistirilen
iiriin ve bilgilerin sektdre ulastirilmasi tibbi
satis mlimessilleri (ilag¢ miimessilleri) araci-
111 ile olmaktadir (Alpkdkin, 2008: 11). Tibbi
satis miimessilleri veya temsilcileri meslek
standartlar1 komisyonuna gore “kendi ba-
sina ve belirli bir stire icerisinde, ila¢ tanitim1
ve satisini gergeklestirmek amaciyla doktor
ziyareti, eczane ziyareti, grup aktivitesi, ilag
alim ihalelerinin takibini yapma ve diger
firma faaliyetlerini takip etme bilgi ve bece-
risine sahip nitelikli kisiler” olarak tanim-
lanmaktadir (Seref, 2005a).

flac endiistrisinde iiriinler arasi farkliliklarin
giderek azalmasi ve tirtin gesitliliginin art-
mas1 rekabetin yoniini tanitima ve satisa
yonlendirmistir. Bu baglamda tibbi satis mii-
messillerinin sahip olduklar1 bilgi, beceri,
alg1 diizeyi ve mesleki bakis acilari, tirettik-
leri hizmetin kalitesini ve gerceklestirmesi
gereken satis hedeflerinin basarisin belirle-
mektedir (tibbimumessil.com, 2006, 2007).
flag firmalarinda en fazla pozisyon olan tibbi
satis miimessillerinin ise alma ve segme, egi-
tim, performans degerleme ve {icretleme
gibi uygulamalarla istenen niteliklere sahip
olmasi ve beklenen basariy1 elde edebilme-
sinde en 6nemli sorumluluk ise insan kay-
naklar1 béltimiine aittir.

Tibbi satis miimessillerinin kariyerine fir-
mada devam etme istegi icinde olmas1 Or-
glitsel amag ve degerleri benimsemesi ile
sonuglanmaktadir. Kendi bireysel hedefle-
rine ulasma isteginin orgiitsel amaglarla bii-
tlinlesmesi, ila¢ miimessillerinin iste
beklenen ¢aba ve performansi gostermesine
neden olmaktadir. Bununla birlikte ilag en-

diistrisinde tibbi satis miimessillerinde turn-
over (ise giris-gikis) orani ¢ok ytiksektir (Ak-
duman, 2008). Ozellikle Insan kaynaklar1
yOnetiminin gérevi bu noktada ila¢ miimes-
sillerinin kariyerine Orgiitte devam etmesini
saglamak ve bu amacla duygusal baghlik ge-
listirmek olmaktadir. Duygusal baglilik mes-
leki hedeflere ulasmada orgiitiin ¢alisana
yardimci olmasi (Maier ve Brunstein, 2001)
ve bunun sonucu ¢alisan ile orgiit arasinda
gelisen duygusal olusumdur (Witt ve dig.,
2001: 505). Boylece ¢alisanlar isteyerek kendi
arzulari ile orgiitte calismaya devam ederler.
Insan kaynaklari y6netimi ige alma, egitim,
performans degerleme, ticretleme ve kariyer
planlama gibi uygulamalarla ¢alisanlarda
kariyer hedefleri konusunda firmanin ken-
disine yardimci oldugu duygusu olustur-
maktadir. Bu nedenle bu c¢alisma insan
kaynaklar1 uygulamalari ve duygusal bagli-
ik arasindaki iligkiyi, biiytiyen ila¢ paza-
rinda 6nemi artan tibbi satis miimessilleri
tizerine inceleme amaci tasimaktadir.

2. insan Kayna_klarl Uygulamalari ile Duy-
gusal Baglilik lligkisi ve Hipotezler

Insan kaynaklari yonetimi érgiitte galisan
insan kaynaklarimi direkt olarak etkileyen
tiim yonetim karar ve uygulamalarini kap-
samaktadir (Shahnawaz, 2006:171). Insan
kaynaklarmin evrensel amaglarindan bir ta-
nesi Orglitsel etkinlige katkida bulunmaktir
(Bayraktaroglu, 2006:9). Bu amac1 gercek-
lestirmede de orgiitte farkli seviyelerde
gorev ve sorumluluklar1 sahip insan kay-
naklari ile ilgili planlama, ise alma, oryan-
tasyon, ise yerlestirme, insan kaynagin
egitme, kariyer gelistirme, saglik ve giiven-
ligini koruma, basarisin1 degerlendirme ve
ticretleme gibi faaliyetleri yerine getirmek
insan kaynaklar1 boliimiiniin sorumlulu-
gundadir (Aldemir ve dig., 2001:21).

Bu calismada ise, duygusal baglilik gelisimi
bakimindan insan kaynaklari yénetiminin
ise alma ve segme, egitim gelistirme, perfor-
mans degerleme ve ticretleme uygulamalar:
ele alinmistir. Ise alma ve se¢cme, egitim ge-
listirme, performans degerleme ve ticretleme
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uygulamalarinin secilmesi ve analiz edilme-
sinin iki temel nedeni bulunmaktadir. Birinci
olarak, bu uygulamalar ¢alisan performansi
tizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Etkili bir
ise alma ve se¢me stireci ile nitelik ve hedef-
leri orgiitteki gorevlerle uyumlu dogru kisi
ise alinmaktadir. Dogru kisi meslegin gerek-
lerini yerine getirme konumundadir. Egitim
ile ¢calisanin sahip oldugu nitelikler (bilgi,
beceri, yetenek, tecriibe) gelistirilmekte, bu
isteki performans: artirmaktadir. Perfor-
mans degerleme stirecinde ise iste gosterilen
performans firma tarafindan dikkate alin-
maktadir. Dogru ticretleme galisanin isye-
rinde sarfettigi caba ve performansin
karsilig1 olmaktadir. Calisanlar boylece, ka-
riyer basamaklarinda ilerleme, terfi, is gii-
vencesi ve tlicret gibi mesleki hedefleri ile
uyumlu kariyer olanaklarina sahip olmakta-
dirlar. Ikinci olarak, ise alma ve secme, egi-
tim gelistirme, performans degerleme ve
ticretleme diger insan kaynaklar1 uygulama-
lar1 ile karsilastirmali olarak stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve isletme hedeflerine
ulasma bakimindan daha yiiksek 6neme sa-
hiptir.

Bir orgiitte insan kaynaklar1 yonetimi uygu-
lamalari, orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikmasin
saglayan Orgiitsel faktorlerden birini olus-
turmaktadir. Buna gore, orgiitler, insan kay-
naklar1 yonetimi uygulamalar: yardimiyla
calisanlarin baghiligini artirabilir (Sabuncu-
oglu, 2007:615). Orgiitsel baglhlik calisanin
orgiitsel amaclar1 paylagsmas: ve Orgiitsel
amaclara ulasmak igin ¢aba sarf etmesi, is-
tekli olmas ve Orgiit tiyeligini stirdiirme az-
minde olmasidir (Porter ve dig., 1974,
Reichers, 1985: 468). Randall ve O’Driscoll
(1997), orgiitsel baghhg: calisanin Orgiitle
kurdugu duygusal bag, calisanin orgiitle
benzer deger ve hedeflere sahip olmasi, ¢ali-
sanda Orgiitte calisma istegi olmasi olarak ta-
nimlamaktadir. Bu tanimdan da anlasilacag:
tizere Ozellikle galisanin Orgiitsel baglilig:
saglanmasinda Orgiitle kurdugu duygusal
bag on plana ¢ikmaktadir. Meyer ve Allen’in
(1997:11) genel kabul gérmiis ti¢ boyutlu 6r-
glite baglilik modelinde 6rgtite baglilik bo-
yutlar1 duygusal, devam ve normatif baghlik
seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore,

duygusal baglilik calisanlarin duygusal ola-
rak kendi tercihleri ile 6rgiitte kalma arzusu;
devam baglhilig1 calisanlarin 6rgiitten ayril-
manin maliyetinin yiiksek olacagini diisii-
niip dyeligine devam etmesi; normatif
baglilik ise calisanlarin 6rgiite kars: ytikiim-
liiltik ve sorumlulugun olduguna inanmasi
ve Orgiitte kalmaya kendine bir gérev gore-
rek tliyeligine devam etmesi olarak tanim-
lanmustir.

Duygusal baglilik daha genis bir bicimde
mesleki hedeflere ulasma konusunda orgii-
tiin calisana yardimci olmasi (Maier ve
Brunstein, 2001) ve bunun sonucu ¢alisan ile
Orgiit arasinda gelisen duygusal olusum ola-
rak tanimlanmaktadir (Witt ve dig., 2001:
505). Duygusal baghlik ¢calisanin kariyerini
firmada kendi istegi ile stirdiirmesini sagla-
makta ve duygusal bagl calisanlar: olan is-
letmeler olmayanlara gore daha olumlu
tiiketici tepkisi ile karsilasmaktadirlar (Allen
ve Grisaffe, 2001:230). Firmalar insan kay-
naklar1 boliimii araciliy ile ise alma ve
secme, egitim ve gelistirme, performans de-
gerleme, ddiillendirme uygulamalariyla ¢a-
lisanlara yatirim yapmaktadir. Bu yatirim
calisan ile orgiit arasinda duygusal bir bag
olugsmasina neden olmaktadir. Bu duygusal
bag calisanin isyerinde Orgiitsel amaglara
erisme ve performans agisindan istekli ol-
masi ile sonuglanmaktadir. Bu nedenle 6r-
glitsel baghlik tiirleri icinde (duygusal,
devam, normatif) isletme hedefleri agisindan
en stratejik olan1 duygusal baglilik olmakta-
dir. Ciinkii orgiitsel baglilifin taniminda yer
alan galisanin Orgititsel amag ve degerler,
caba ve performans bakimindan istekli ol-
mas1 en ¢ok duygusal bagh calisanlar ile
miimkiin olmaktadir. Devam bagli ¢alisan
her an isletmeden ayrilabilir, normatif bagh
calisan ise dis kaynakl bir etki ile orgiite
kendisini borclu hissettiginden duygusal
bagl calisanlar kadar istekli olmayabilirler.

Insan kaynaklari uygulamalarinin yerine ge-
tirilmesinde ise alma ve se¢cme asamasinda
adaylar arasindaki bireysel farkliliklar gii-
venilir bir sekilde ortaya ¢ikarilmakta ve dik-
kate alinmasi ¢alisanlarda duygusal baglilik
olusturmaktadir (Schneider, 1978: 282). Bi-
reysel farkliliklar: belirlemek amaciyla cali-
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sanin davranislar: ve yetenekleri se¢me sii-
recinde incelenmektedir (Hanisch ve Hulin,
1994: 768). Boylece adayin 6rgiitsel amag ve
degerleri paylasmasi ve kabul etmesi daha
dogru anlasilabilir (Kirnan ve dig., 1989:
294). Bireyin orgtite duydugu duygusal bag-
lilik 6rgiitiin amag ve degerleri ile 6zdesles-
mesini saglamaktadir. Ise alma ve se¢cme
uygulamasinda referans, is ilani, test ve mii-
lakat teknikleri ¢alisan ve orgiit arasinda
amag ve deger biitlinlesmesini anlamada
kullanilmalidir. Referans kaynag: firmanin
beklentilerini ve galisanin bu beklentileri
karsilama diizeyini bilmektedir (PriceWa-
terhouseCoopers, 2000: 22). 1§ ilan1 orgtitsel
amag ve beklentileri adaylara iletmektedir.
Testlerde sorulan sorularin is ile ilgili olmasi
ve smavlarda basarili olan ¢alisanlarin iste
de basarili olma sansini artirmaktadir (Led-
vinka, 1979: 552). Miilakatta ise ¢alisanin 6z-
gecmisi, test sonuglari ve kisiligine ait tiim
bilgiler orgiitsel ihtiyag ve beklentilere gore
degerlendirilmelidir (Mayfield ve dig., 1980:
727). Bu tekniklerin bir arada kullanilmasi
ile ise alma ve se¢me stireci sonunda orgtit-
sel hedef ve beklentilere uygun dogru aday
istihdam edilir. Cilinkii calisanin bilgi ve be-
ceri, yeterlilik, kisilik ve degerleri ve bunla-
rin  Orglitsel kiiltiir, deger, norm ve
ihtiyaglarla uyumu bu stirecte test edilmek-
tedir (Adkins ve dig., 1994: 606). Dogru kisi
beklentileri karsiladigi icin bireysel perfor-
mans1 artmakta, isi ve gorevi ile uyumlu ol-
dugu icin beklenen iste beklenen g¢abay:
gostermektedir. Bu ¢aba ve performans ise
onu mesleki hedeflerine ulastirmaktadir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinda temel be-
ceri egitimi, isbas1 egitimi, deneyim ka-
zanma, kogluk, mentorluk ve yoOnetsel
gelistirme faaliyetleri calisanlarin orgiite
kars1 duygusal baghliklarini artirmaktadir
(Huselid, 1995: 637; Cappelli, 2000: 19). Egi-
tim ve gelistirme ile bilgi ve becerisi artan,
duygusal baglliklar: ile alg1 ve davranislar:
orgiitsel degerlerle uyum icinde olan gali-
sanlar isinin zorluklarmi asabilecek diizeye
gelmektedirler (Brett ve VandeWalle, 1999:
863). Boylece daha ytiksek ticret elde et-
mekte, iste ve istthdamda istikrar1 yakala-
maktadirlar (Lee ve Hsin, 2004: 364). Tutum

ve davranis degisimi sonucu olusan bireysel
gelisim oOrgtitsel baglilik davranisi ile sonug-
lanir ve firmadan ayrilma diistincesini azal-
tir (Clugston, 2000: 477). Isten ayrilma
diistincesi i¢inde olan c¢alisan duygusal ola-
rak orgtlitten kopmaktadir. Duygusal olarak
orglitten kopma, calisanin yeteneklerini
isine aktarmamasi ile sonuglanmakta ve ve-
rimliligini azalmaktadir (Rogelberg ve dig.,
2000: 286). Bu nedenle bir egitim programi
ve igerigi calisanin kisilik, degerleri, kimligi
ve amaglaria uygun olarak tasarlanmali ve
calisanda tutum ve davranis degistirmeyi
hedeflemelidir (Brett ve VandeWalle, 1999:
863). Boylece egitim programlarina katilan
calisanlar, orgiitlerinin kendilerine deger
verdigini diisiinerek gticlii bir duygusal bag-
lilik  gelistirmektedirler  (Sabuncuoglu,
2007:615).

Performans degerleme ¢alisanlarin kisiligini,
is basarisini ve gelisme potansiyelini anla-
maya; dolayisiyla, calisanlarin Orgiitsel
amaclara katkisini 6l¢meye yonelik bir sti-
rectir. Performans degerleme sonucu alinan
yOnetsel kararlar ise bir cesit 6dtil niteligi ta-
simakta ve calisanin bireysel hedeflerine
ulasmasini saglamaktadir. Performans de-
gerleme sonucu alinan yonetsel kararlara
Ornek olarak maas artis1 ve terfi (Jawahar,
2001), isten ¢ikarma, transfer, 6diil dagitimi
ve egitim ihtiyacinin saptanmasi gosterilebi-
lir (Waldman ve dig., 1990: 811). Ornegin
performansa bagl ticretleme orgiitte denk
ve adaletli ticretleme uygulandig1 duygusu
olusturmaktadir (Heneman ve dig., 1988:
745). Calisanlarin duygu ve diistincesi tize-
rindeki bu etkisinden dolay1 performans de-
gerlemede hangi  bilgi kaynaginin
kullanilacagr dogru saptanmalidir (Latham
ve Wexley, 1977: 255). Clinkii degerleme
kaynaklar1 performans degerlemenin dog-
rulugu ve giivenilirligini artirmaktadir. Ust
degerlemesi, ayni seviyedeki is arkadaslar:
degerlemesi, kendi kendini degerleme (Lat-
ham ve Wexley, 1981) ve miisteriler (Miller
ve Cardy, 2000) performans degerlemede en
cok kullanilan bilgi kaynaklaridir. Bu bilgi
kaynaklarmin dogru kullanimi ile ¢calisan-
larda performans degerlemeye kars: giiven
olugsmaktadir (Keeping ve Levy, 2000: 709).
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Calisanlarin performansini adaletli deger-
lendiren 6rgiite kars: ¢alisanlarin duygusal
baglilig1 gelismektedir (Batt, 2002: 589).
Ozellikle 6rgiitlerin tistiin performans de-
gerleme siirecini basariyla ytirtitmesi ve ¢a-
lisanin  terfi olasiigini  degerlemesi
calisanlarda duygusal baglhilik ile sonuglan-
maktadir (Randall ve O’Driscoll, 1997: 607).

[nsan kaynaklar1 uygulamalarindan ticret-
leme “dogrudan veya dolay: 6diillerin esit
ve hakga dagitimini saglamak amaciyla per-
sonelin katkilarimin degerlendirilmesi faali-
yetidir” (Aldemir ve dig., 2001:324).
Calisanlar bu faaliyet ile denk édtillendirme
ytiriiten Orgiite kars: duygusal baglilik ge-
listirmektedirler (Batt, 2002, 598). Etkili bir
ticretleme faaliyeti bireysel basarilar1 6dtil-
lendirmektedir (Leana ve Van Buren III,
1999). Odiillendirme gegmis cabalari igin ga-
lisana bir tesekkiir ve gelecek performansi
tesvik etmede etkili bir aractir (Kerr, 1999:
66). Insan kaynaklari boliimii, becerileri
firma igin 6nemli olan ¢alisanlari se¢meli ve
odiillendirmelidir (Leana ve Van Buren III,
1999). Odiillendirme ile calisan 6rgiitsel
amaglara katkisinin karsiligini almasi ve
belli bir 6diil elde etmesiyle kendini 6rgiit
i¢in adamaktadir. Ucretlemenin galisan per-
formans ile iliskilendirilmesi ¢alisanlarin
iste gosterdikleri cabay1 da artirmaktadir
(Lawler III, 2003: 402). Ciinkii firma ¢alisa-
nin ¢aba, performans ve katki bakimindan
orgtitte sahip oldugu farklihig: 6diillendirme
ile tanimlamaktadir. Ayrica orgiitte calisan-
larin aldig; ticret diizeyi de onlarin 6zgtiven
duygularin arttirarak orgiite kars: duygusal
baglhiliklarini gelistirebilir.

Insan kaynaklar1 uygulamalari ve duygusal
baglhilik ile iliskili bu literattir incelemesi ger-
cevesinde, insan kaynaklar1 uygulamalari ve
duygusal baghlik arasindaki iliskiyi incele-
yen arastirma hipotezleri asagidaki sekilde
gelistirilmistir:

H1: Insan kaynaklar1 uygulamalari ilag fir-
malarinin satis giicli elemanlarinda olumlu
bir duygusal bag yaratir.

H1a: Ise alma ve secme ilag firmalarinin satis
glicli elemanlarinda olumlu bir duygusal

bag yaratir.

H1b: Egitim ve Gelistirme ila¢ firmalarinin
satis giicli elemanlarinda olumlu bir duygu-
sal bag yaratir.

Hic: Performans degerleme ilag firmalarinin
satis giicli elemanlarinda olumlu bir duygu-
sal bag yaratir.

H1d: Ucretleme ilag firmalarinin satis giicii
elemanlarinda olumlu bir duygusal bag ya-
ratir.

3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin temel amaci; insan kaynaklar:
uygulamalari ile duygusal baglilik arasinda
satis giicti tizerinde nasil bir iliski oldugunu
ve etkisini incelemektir. Bu dogrultuda
insan kaynaklar1 uygulamalari olan ise alma
ve segme, egitim ve gelistirme, performans
degerleme ve ticretleme ile satis elemanlari-
nin firmaya duyduklar: duygusal bag ara-
sindaki iligkiler incelenmis ve insan
kaynaklar1 uygulamalarinin duygusal bagli-
l1ig1 nasil etkiledigi ortaya konulmaya calisil-
mustir. Duygusal baghilig: yiiksek olan satis
elemanlar1 olumlu bi¢cimde giidiilenerek
yliksek performans gosterirler ve zorunlu ve
normatif baglihiga gore daha giticli ve
olumlu tiiketici geri bildirimi ile karsilasilir.
Calismanin bir alt amaci olarak ise insan
kaynaklar1 uygulamalar: olan ise alma ve
se¢me, egitim ve gelistirme, performans de-
gerleme ve tlicretlemenin firmanin satis giicti
elemanlar1 tlizerinde cinsiyet, yas, gelir ve
firma btiytikliigii gibi kontrol degiskenleri
bakimindan farkliliklar gosterip gosterme-
digini tespit etmektir. Bu amacgla satis ele-
manlarmin cinsiyet, yas ve gelir bakimindan
insan kaynaklar1 uygulamalarini algilamala-
rina bakilmis ve arasinda farkliliklar olup ol-
madig1 incelenmistir. Firmalarin
calistirdiklar1 personel sayis1 bakimindan da
farklilik olup olmadig1 analiz edilmistir.

3.2. Ol¢me Aract Olarak Anketin Yapiland:-
rilmast

Arastirmaya konu olan ilag firmalarinin ilag
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miimessillerinden gerekli veriler anket yo-
luyla elde edilmistir. Anket ii¢ kissmdan
olusmaktadir. Anketin birinci kismi1 insan
kaynaklar1 uygulamalarini kapsayan ise
alma ve segme, egitim ve gelistirme, perfor-
mans degerleme ve ticretleme ile ilgili ifade-
lerden olusmaktadir. Bu ifadeler Rogg ve
dig. (2001: 446) tarafindan gelistirilen insan
kaynaklari ile ilgili 6lgekten yararlanilarak
bu arastirmaya uyarlanmistir. Bu 6lgekte
insan kaynaklar1 uygulamalarini olusturan
her bir unsur i¢in bes adet ifade sunulmus
ve bunlara cevaplayicilarin ne derecede ka-
tildiklarini belirlemek amaciyla (1) Kesin-
likle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3)
Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle
Katiliyorum seklinde besli likert 6lgegi kul-
lanilmistir. Anketin ikinci kisminda duygu-
sal bagllik ile ilgili sorulan bes ifade ise
Mowday ve dig.’nin (1979) gelistirdigi 6l-
¢ekten uyarlanarak bu ¢alismada kullanil-
mustir. Ay sekilde cevaplayicilarin 6lgekte
yer alan bu ifadelere de ne derecede katil-
diklarimni belirlemek amaciyla (1) Kesinlikle
Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Karar-
s1zim, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Kati-
liyorum seklinde besli likert o6lgegi
kullanilmistir. Anketin tigtincti kismi ise an-
keti cevaplayan tibbi satis miimessilleri ve
calistiklar1 firma ile ilgili demografik soru-
lardan olugsmaktadir.

Bolu, Kiitahya ve Bilecik gibi degisik sehir-
lerdir. Arastirma icin gerekli verilerin elde
edilmesi i¢in; arastirmanin anket formu tibbi
satis miimessillerine biiytik bir kismina ¢a-
listiklar: firmalardaki ilgili yoneticiler araci-
Iigryla ulastirilmis, geri kalan kismina ise
anket formlar1 dogrudan ulastirilmistir. Geri
doénen toplam 110 anket formu degerlendi-
rilmeye tabi tutulmustur. Elde edilen bu ve-
rilerin degerlendirilmesinde ise SPSS 15.0
programi kullanilmistir.

4. Arastirma Bulgular ve Analizleri

4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik
Ozellikleri

Arastirmanin gerceklestirildigi 10 ilag firma-
sinda calisan 110 tibbi satis miimessilin bazi
Ozellikleri ve firmalarindaki ¢calisan sayist ile
ilgili bulgular Tablo 1’de diizenlenmistir.
Tablo 1’den de goriilecegi tizere arastirmaya
katilan tibbi satis miimessillerinin yaklasik
olarak ticte birini bayanlar olustururken tigte
ikisini de erkekler olusturmaktadir. Bu tibbi
satis miimessillerinin yas gruplarina bakail-
diginda ise yarisini 25-29 arasindaki geng
yas grubunu olusturdugu anlasilmaktadir.
Bunu %29 bir oranla 30-34 yas grubu takip
ederken, geri kalan %20’yi %11,4 ile 20-24
yas grubu ve %8,2 ile 35-39 yas grubu takip
etmektedir.

3.3. Arastirmanin Orneklemi
ve Veri Toplama Siireci

Tablo 1: Arastirmaya Katilan Tibbi Satis Miimessillerinin

ve Firmalarinin Ozellikleri

Bu arastirma da ilag firmalari- Chrsiyel

nin satis gilictinii olusturan Bay

tibbi satis mtimessilleri hedef Bavan,

alinmuastir. Ozellikle diger sek- d

torlere nazaran ila¢ sekto- Cevapsiz

riinde satis giiciini olusturan

ilag miimessilleri i¢in yogun Celi

i e s Keyeakan g
L0090 ¥ TL

riillmektedir. Bu nedenle aras-
tirma kapsamina ilag
sektoriinde faaliyet gosteren
10 firmanin tibbi satis miimes-
silleri alinmustir. flag miimes-
sillerinin sorumluluk alam
icindeki iller Istanbul, Bursa,

2000 YTL =
Cevapse

10001499 YTL
15001999 Y TL

Frelone  Ywzde Yav Freloans ¥uuzde
26 27 2024 12 ng
M 64,5 2L.00 56 505
2 27 3034 a2 29
3539 o gz

Frelone  Ywazde  Perconel Sap &7 Frekans Yzl
2 18 0- 49 ki’ 12 109
42 282 LD-09kiM 14 127
43 291 100-149 ki 14 127
15 126 150199 kil 10 21
55 200-249 kit 16 14,5

2 18 200 = kivi 42 a2
Cevapsiz 2 18
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Arastirmaya katilanlarin gelir seviyelerine
baktigimizda ise gelir seviyesi ¢ogunlukla
500-999 YTL (%38,2) ve 1000-1499 YTL
(%39,1) araliginda yogunlasmaktadir. Bu
oranlari takip eden gelir grubu da %13,6 ile
1500-1999 YTL arasinda gelir elde eden
gruptur. Arastirmaya katilan tibbi satis mii-
messillerinin ¢alistiklar1 firmalarin personel
sayilar1 incelendiginde ise firmalarin {icte
birden fazlasinin 200 ve tizerinde elaman ¢a-
listirdiklar: anlagilmaktadir. Diger firmalar
ise birbirine yakin oranlar gostermektedir.

4.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik

Cronbach Alpha yontemine gore insan kay-
naklar1 uygulamalar1 6lgegi ile ilgili yapilan
analizde alpha katsayis1 0.89 olarak bulun-
mustur. Diger ta-

alpha degeri ise yaklasik olarak 0.87 bulun-
mustur.

Asal bilesenler (principal components) ve
varimax faktor rotasyon yontemleri kullani-
larak faktor analizine basvurulmus ve bu
analizde kullanilan koreldsyon matrisi,
ayirma gegerliligi icin incelenmistir. Buna
gore degeri anlamli ve KMO degeri, tavsiye
edilen degerin ¢ok tizerinde 0.85 olarak bu-
lunmustur. Bu analiz sonucunda bazi degis-
kenler  ilgili  olduklar1  faktorlere
yliklenmediklerinden i¢in faktor analizi tek-
rarlanmistir. Yapilan ikinci faktor analizi
sonrasinda, tablo 2’deki gibi arastirma de-
giskenleri, sorunsuzca 4 farkl faktore yiik-
lenmislerdir.

raftan olcegi
olusturan degis-
kenlerin, o6lgegin

Tablo 2: Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

SYRTNASE KMO:. 335 Bartlett Keiveseltifc Testi: 7 ©: 596, df 78, pe0,001
biitlintiyle  olan e

rel nlarin
kore asyonia a Gozlemlenen De? Fkenler Faktér
ve genel katkila- Yiikleri »
rina bakildiginda, )
ﬁcret]emeye ait Cizde Per Aciagnan  Toplam
.. <. Varpans % Varlans
ticrtlm?2  degiske- %
ninin korelasyon 5,131 30460 39460 E?itim1 0818 0,803
katsaylsmln nega- E7itim ve E7itim2 QB28
tif cilkhizr, 0.25 de- L E7itim3 0839
1T C1Ktigl, U. € GeliPtrme .
serinden  kiiciik E#itimd 0809
gETI ucu E?itmS 0661
oldugu ve 6lgegin Performarg 25 12,730 52,199 Perfde? 1 0799 D212
genel alpha dege- Deferlome Perfde? 2 0774

. ” . 1,367 10,519 62718 Fealmal 0.755 0.739
rilmistir. Pre Alma il
el Zealma? 0821
Olgegin igsel tu- ve Segme #ealma3 0712
tarliligina katkida Ueretleme 1126 BA62 71280 Uertlm3 0,780 0.582

Tertimd 0699

bulunmadig1 or-
taya ¢ikan bu de-
gisken Olgekten
¢ikartilmis ve gtivenirlik analizi tekrarlan-
mustir (Ozdamar, 1999: 522; Bas, 2001: 191).

Yapailan ikinci analizde ise 6l¢egin Cronbach
alpfa katsayisiin 0.90’a ytikseldigi goriil-
miis ve degiskenlerin alpfa ile koreldsyon
katsayilar1 degerlendirilerek, dlgegin igsel
tutarliga sahip oldugu sonucuna varilmigtir.
Faktorlere ait alpha degerleri de tablo 2'de
verilmistir. Ayrica duygusal baghliga iliskin

Degiskenlere ait faktor yiikleri 0.50 degeri-
nin tizerindedir ve bu degiskenlerin ytiklen-
dikleri faktorlerin tamami tarafindan
agiklanan toplam varyans 0.71’dir. Onceden
belirlenmis bir faktor yapisinin éngdériilme-
digi faktor analizinde ortaya ¢ikan faktorlere
ait faktor ytikleri yiiksek ve eger bu faktorler
toplam varyansin %67 sinden daha fazlasini
acikliyorsa, ele alinan kavrama iliskin en
uygun faktor yapisi elde edilmistir (Ozda-
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mar, 2002: 238). Bu analiz sirasinda kullani-
lan korelasyon matrisi incelendiginde degis-
kenlerin, ait olduklar: faktorler disindaki
diger faktorlerle yiiksek koreldsyon degerle-
rine sahip olmadiklar1 anlasilmistir. Dolayi-
styla arastirma kapsaminda ele alman
faktorler olan farkli insan kaynaklar1 uygu-
lamalar1 ayirma gecerliligini ve bu farklilik-
larin toplamu, insan kaynaklari
uygulamasini en iyi sekilde agiklamas: da
birlesme gegerliligini gostermektedir.

4.3. Aragtirmaya Katilanlarin Insan Kay-
naklari (IK) Uygulamalarini Algilamalar

Arastirmaya katilan tibbi satis miimessille-
rinin cinsiyet ve IK uygulamalari arasinda
anlamli farkliliklar olup olmadigina yénelik
Bagimsiz Gruplar Arasi T_testi (Indepen-
dent Samples T-test) ile yas, gelir, firmalarin
personel sayis1 bakimindan insan kaynaklar:
(IK) uygulamalari arasinda anlamli farklilik-
lar olup olmadigina yonelik One-way
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 3’de gortil-
mektedir. Bu sonuglara gore cinsiyet, yas,
gelir ile egitim ve gelistirme, performans de-
gerleme, ise alma ve segme ile iicretleme ara-
sinda anlaml farkliliklar yoktur. Ayni
sekilde personel sayis1 bakimmdan egitim ve
gelistirme, ise alma ve se¢me, tlicretleme ara-
sinda anlamli farkliliklar olmamasina rag-
men performans degerleme uygulamasinda
firmalarin personel sayist bakimindan fark-
liliklar oldugu gortilmektedir.

Hangi gruplar arasinda farkhiliklar oldugu
ise uygulamada ¢ok yaygin kullanilan
Tukey testi (Albayrak ve dig., 2005) ve 0.05
anlamlilik diizeyi ile tespit edilmistir. Buna

gore; 150-199 arasinda personele sahip olan
firmalar 50-99 ve 250 ve {izeri personel calis-
tiran firmalardaki ilag miimessillerinin per-
formans degerleme uygulamasini algilamasi
bakimindan farklidir. Diger bir deyisle 150-
199 personele sahip ilag firmalarinda ¢alisan
ila¢ miimessilleri 50-99 ve 250 ve iizeri per-
sonele sahip firmalarda ¢alisan ila¢ miimes-
sillerine gore daha iyi performans degerleme
uygulamasina sahip olduklarini degerlen-
dirmektedirler. Gortildiigii gibi arastirmaya
katilan ila¢ mtimessillerinin ¢alistiklar1 orta
6lcekli firmalarin kiiglik ve biiytik 6lgekli
ilag firmalara oranla daha iyi performans de-
gerlemesi yaptiklar goriilmektedir.

4.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu arastirmanin bagimsiz degiskenleri, egi-
tim ve gelistirme, performans degerleme, ise
alma ve se¢me ile ticretleme iken bagimli de-
giskeni duygusal bagliliktir. Bu bagimsiz de-
giskenlerin  arastirmaya  katilanlarin
tizerinde olumlu bir duygusal baghlik ya-
ratmasi ile ilgili alt hipotezlerin test edilmesi
icin her degisken tek tek basit regresyon ana-
lizine tabi tutulmustur. Arastirmanin ana hi-
potezinin testi ise ¢oklu regresyon analizi
yardimiyla tiim bagimsiz degiskenlerin hep
birlikte duygusal baghliga etkisini 6l¢tilerek
yapilmistir. Regresyon analizleri sonucunda
degiskenlerin beta (B) katsayilar1 ve anlam-
lilik derecesine gore (p) arastirmanin hipo-
tezleri ya kabul edilecek ya da red
edilecektir.

Bagimsiz degiskenlerden egitim ve gelis-
tirme ile bagimli degisken duygusal baglilik
arasindaki regresyon analizi sonuglari ile il-

Tablo 3:

Cinsiyet, Yas, Gelir ile Personel Sayisi Bakimindan Insan Kaynaklari (IK) Uygulamalari
Arasindaki Farkliliklar

IK Uygulamalari Cinsiyet Yas Gelir Seviyesi | Personel Sayisi
t p F p F p F p
Egitim ve Gelistirme -.334 739 2.446 .068 2341 | .060 | 1.240 296
Performans Degerleme 292 771 .590 623 1.421 233 3.097 012
Ise Alma ve Se¢me -1.948 = .054 2.124 102 470 758 | 0.602 699
Ucretleme 1.346 | 0.181 1.251 296 586 674 881 497

Ortalamalar arasidaki farkliliklar 0.05 seviyesinde anlamlidir.
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gili olarak elde edilen veriler tablo 4’de ve-
rilmistir.. Buna gore 0.000 anlamlilik dtize-
yinde 48.693 F degeri regresyon modelinin
bir biitlin olarak anlamli oldugunu ve mo-
delin istatistiki acidan agiklayiciliginin
6nemli oldugunu gostermektedir. Modelin
0.323 R2 degerine gére modelin bagimsiz de-
giskeni egitim ve gelistirme modelin bagiml
degiskeni olan duygusal baglilig1 %32.3 ora-
ninda aciklamaktadir. Egitim ve gelistirme
uygulamasi 0.574 beta katsayis (p<0.05) ile
arastirmaya katilanlarin firmalarina duy-
duklar1 duygusal bagliligi olumlu yénde ve
istatistiki agigdan anlamli bir bicimde etkile-
digi goriilmektedir. Bu sonuglar arastirmada
One stirtilen “egitim ve gelistirme ilag firma-
larinin satis glicii elemanlarida olumlu bir
duygusal bag yaratir” Hlb hipotezini des-
tekler.

Bagimsiz degiskenlerden performans deger-
leme ile bagimli degisken duygusal baglilik
arasindaki regresyon analizi sonuglari ile il-

gili olarak elde edilen veriler Tablo 5'de ve-
rilmistir. 0.085 anlamlilik diizeyinde 3.021 F
degerine gore regresyon modeli bir biitiin
olarak anlamli olmadig: gibi ayn1 zamanda
modelin istatistiki acidan agiklayiciliginin
onemliligi yoktur. Bu sonug ila¢ miimessil-
lerinin duygusal baglilig1 tizerinde olumlu
ve anlamli etki yaratmasz ile ilgili 6ne stirii-
len “performans degerleme ila¢ firmalarinin
satis glicii elemanlarinda olumlu bir duygu-
sal bag yaratir” Hlc hipotezini destekleme-
mektedir.

Bagimsiz degiskenlerden ise alma ve se¢gme
ile bagiml degisken duygusal baglilik ara-
sindaki regresyon analizi sonuglari ile ilgili
olarak elde edilen veriler tablo 6’da veril-
mistir. Buna gore 0.007 anlamlilik diizeyinde
7.682 F degeri regresyon modelinin bir
biitiin olarak anlamli oldugunu ve modelin
istatistiki agidan agiklayiciiginin 6nemli ol-
dugunu gostermektedir. Modelin 0.072 R2
degerine gore modelin bagimsiz degiskeni

Tablo 4:

Egitim ve Gelistirme Regresyon Analizi Sonugclar1

Bagimsiz degisken R R2  Diizeltilmis R2 F Beta (B) t p
Egitim ve Gelistirme .574  .330 323 48.693 574 8.978 .000
Bagimli degisken: Duygusal baglilik
Tablo 5:
Performans Degerleme Regresyon Analizi Sonuglar:

Bagimsiz degisken R R2 | Dizeltilmis R2 F Beta (B) t p
Performans 172 .030 020 3.021 172 1738 085
Degerleme

Bagimli degisken: Duygusal baglilik
Tablo 6:
Ise Alma ve Segme Regresyon Analizi Sonuglari
Bagimsiz degisken R R2  Diizeltilmis R2 F Beta (B) t p
Ise Alma ve Secme 268 072 .063 7.682 .268 2772 .085

Bagimli degisken: Duygusal baglilik
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Tablo 7:

Ucretleme Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz degisken R R2

Diizeltilmis R2 F

Beta (B) t P

Ucretleme 123 015 .005

1.531 123 1.237 219

Bagimli degisken: Duygusal baglilik

egitim ve gelistirme modelin bagiml degis-
keni olan duygusal baghlig1 %07.2 oraninda
aciklamaktadir. Ise alma ve segme uygula-
masi 0.268 beta katsayis1 (p<0.05) ile arastir-
maya katilanlarin firmalarina duyduklar:
duygusal baglilig1 olumlu yonde ve istatis-
tiki agidan anlaml bir bigcimde etkiledigi go-
rilmektedir. Bu sonuglar arastirmada 6ne
stirtilen “ise alma ve se¢me ilag firmalarinin
satis giicli elemanlarinda olumlu bir duygu-
sal bag yaratir” H1a hipotezini destekler.

Bagimsiz degiskenlerden ticretleme ile ba-
gimh degisken duygusal baglilik arasindaki
regresyon analizi sonuglari ile ilgili olarak
elde edilen veriler tablo 7’de verilmigtir.
0.219 anlamlilik diizeyinde 1.531 F degerine
gore regresyon modeli bir biitiin olarak an-
lamli olmadig: gibi ayn1 zamanda modelin
istatistiki acidan agiklayiciligr yoktur. Bu
sonug ila¢ miimessillerinin duygusal bagli-
l1g1 tizerinde olumlu ve anlaml etki yarat-
mast ile ilgili olarak one siirtilen “tlicretleme
ilag firmalarmin satis giicli elemanlarinda

olumlu bir duygusal bag yaratir”H1d hipo-
tezini desteklememektedir.

Tiim bagimsiz degiskenlerin hep birlikte ba-
gimli degisken duygusal baghiliga etkisi ile
ilgili yapilan ¢oklu regresyon analiz sonug-
larina ait veriler tablo 8’de verilmistir. Buna
gore 0.000 anlamlilik diizeyinde 20.173 F de-
geri regresyon modelinin hem bir biitiin ola-
rak her diizeyde anlamli oldugunu hem de
modelin istatistiki agidan agiklayiciligin
onemli oldugu gostermektedir. Modelin
0.457 R2 degerine gore modelin bagimsiz de-
giskenleri olan egitim ve gelistirme, perfor-
mans degerleme, ise alma ve seg¢me ile
ticretlemenin modelin bagimli degiskeni
olan duygusal baglilig1 %45.7 oraninda agik-
lamaktadir. Modelin tiimtine iliskin Durbin
Watson degerinin 2.151 ¢ikmasi ve varyans
etki degerlerinin 1 dolayinda ¢ikmasi degis-
kenler arasinda otokorelasyon olmadigin
yani modelde 6ngoriilen iliskilerin ardisik-
liktan ve dogrudashiktan etkilenmedigini
gostermektedir. Modellerde otokorelasyon

Tablo 8:
Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1
Bagimsiz degiskenler = Beta (j3) t p R2  Diizeltilmis R2 F Do
Watson
.000 @ .676 457 434 20.173 2.151
Egitim ve Gelistirme 582 7.731 = .000
I];iréggé‘;f 189 2508 014
Ise Alma ve Secme 279 3.706  .000
Ucretleme 124 1.648 103

Bagimli degisken: Duygusal baglilik
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olmadiginin 6ne siirtilebilmesi igin tavsiye
edilen Durbin Watson degerinin 1.5 ile 2.5
arasimndadir (Albayrak ve dig., 2005). Egitim
ve gelistirme uygulamasi 0.582 beta katsayis1
(p<0.05) ile modele 6nemli katk: saglarken,
performans ve degerleme uygulamasi 0.189
beta katsayis1 (p<0.05) ve ise alma ve segme
uygulamasi da 0.279 beta katsayis1 (p 0.05)
modele katki saglamaktadir. Bununla bir-
likte ticretleme uygulamas: istatistiki olarak
modele anlaml bir katki saglamamaktadir.
Bu sonuglara gore arastirmamizin “insan
kaynaklar1 uygulamalar: ila¢ firmalarinin
satig giicli elemanlarinda olumlu bir duygu-
sal bag yaratir” ana hipotezi kismen kabul
edilmektedir.

Yukaridaki analiz sonucunda modele katkis1
olmayan tiicretleme kapsam dis1 birakilarak
regresyon analizi tekrarlanmistir. Boylece
modelin aciklayiciliginin ve beta degerlerin-
deki degismeler test edilmeye ¢alisilmistir.
Ucretlemenin kapsam dis1 birakilarak yapi-
lan regresyon analizi soncunda elde edilen
veriler tablo 9’da verilmistir. Bu sonuclara
gore regresyon modelinin hem bir biitiin
olarak her diizeyde anlamli oldugunu hem
de modelin istatistiki agidan agiklayiciligini
ortaya koyan F degeri artarak 25.540 ¢ikmis-
tir. R2 degeri ise 0.441’e diismiistiir. Bu
sonug ise regresyon modeline ilave edilen
her yeni bagimsiz degiskenin, agiklayicilig:
olsun veya olmasi, R2 degerinin biiytimesine
neden olmasindan kaynaklanmaktadir (Al-
tunisik vd., 2004:208). R2 degerine gére mo-
delin bagimsiz degiskenleri olan egitim ve

gelistirme, performans degerleme, ise alma
ve segme modelin bagimli degiskeni olan
duygusal baglihg: %44.1 oraninda acikla-
maktadir. Egitim ve gelistirme uygulamasi
ile performans ve degerleme uygulamasinin
modele katkilarini gosteren beta degerleri
ikinci analizde de degismezken, ise alma ve
se¢cme uygulamasinin beta katsayis1 degise-
rek 0.279 (p<0.05) olarak degismis ve mo

5. Sonug¢ ve Degerlendirme

[nsan kaynaklari uygulamalarmin tibbi satis
miimessillerinde duygusal bag yaratmasi
tek tek incelendiginde egitim ve gelistirme
ile ise alma ve segme miimessillerde duygu-
sal bagliligin gelistirmesinde etkili olurken
performans degerleme ve ticretleme ise duy-
gusal baglilik gelistirmede etkili olmamak-
tadir. Bununla birlikte insan kaynaklar1
uygulamalarinin hep birlikte ele alinarak ilag
miimessillerinde duygusal bag yaratip ya-
ratmadiklarina bakildiginda ise egitim ve
gelistirme, performans degerleme ile ise
alma ve secme uygulamalar1 duygusal bag-
lilik yaratmaya yardimci olurken ticretleme
uygulamasi duygusal bag olusumunda bir
katki yapmamaktadir. Bu sonuglara gére ise
insan kaynaklar1 uygulamalari ilag firmalar1
satis giicii elemanlarinda kismen duygusal
bagliliga neden oldugu anlagilmaktadir.

Bu tiir sonuglarin ortaya c¢ikmas: 6zellikle
ilag sektoriindeki tibbi satis miimessillerine
uygulanan insan kaynaklar: uygulamalar:
ile Ortiistiigii ileri siiriilebilir. Nitekim ilag
sektoriinde trtinler arasi farkliliklarin gide-

Tablo 9:

Ucretlemenin Kapsam Digi1 Kaldig1 Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz degiskenler = Beta (j3) t p R2  Diizeltilmis R2 F ]‘?Vftl;i;;
.000 .664 441 424 25.540 2.102

Egitim ve Gelistirme 582 7.668 .000

Performans 189 2496 014

Degerleme

Ise Alma ve Secme 277 3.653  .000

Bagimli degisken: Duygusal baglilik
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rek azalmasi, liriin gesitliliginin artmasi ve
¢ok yogun bir bicimde rekabet yasanmasi
sektorde, rekabetin en 6nemli degiskeni olan
calisan insan kaynaginin niteliginde ve dii-
zeyinde farklilik yaratmaktir. Bu diizeyin
olusturulmasin verilen egitim ile saglan-
makta, insan kaynaginin gelistirilmesi ise
egitimin igerigi, niteligi ve uygulanabilirligi
ile gerceklestirilmektedir (tibbimumessil
.com, 2007). Tla¢ firmalarinda egitimlerin bu
sekilde verilmesi ila¢ miimessillerinin ken-
dilerine verildigi 6nemi vurgulamakta ve
duygusal bag yaratmaktadir. Ayn1 durumu
bu arastirma sonucunda da gérmekteyiz.

[lag firmalarinin basar1 géstergelerinin en
Onemlileri arasinda tibbi satis miimessilleri-
nin sahip olduklar: bilgi, beceri, alg1 diizeyi
ve mesleki bakis agilari, tirettikleri hizmetin
kalitesini ve gerceklestirmesi gereken satis
hedeflerinin basarisi yer almaktadir. Bu ytiz-
den ilag sektoriinde uygun adaya ulagilirken
deyim yerindeyse insan kaynaklar: "ince ele-
yip stk dokumaktadirlar.” Bir ilag firmasmin
tibbi satis miimessili pozisyonu icin verdigi
ilana ortalama 10 - 15 bin CV bagvurusu ol-
makta ve bu adaylar icerisinden 15 - 20
dogru adaya ulasilmaktadir (tibbimumes-
sil.com, 2007). Tibbi satis miimessilleri fir-
malar i¢in, koyduklar1 hedeflere ulasmadaki
en onemli ve en pahali yatirim araglar: ol-
dugu ileri stirtilebilir. Ciinkii elde edilen ge-
tiri kisa vadede ortaya ¢ikmamakta, hig
deneyimsiz tibbi satis miimessilinin segil-
mesi ve egitilerek sahaya gonderilmesi ve
hastanenin kapisimi bulmas: ve kime gidece-
gini 6grenmesi ti¢ ay1 bulmaktadir. Miimes-
sillerin firmaya getirisinin baslamas: icin
minumum alt1 ay ge¢gmesi gerekmekte ve
profesyonel bir tibbi satis miimessilinin ye-
tisme stiresi 1-3 yil arasinda degismektedir.
Tabii ki firma tist yonetimi tibbi satis mii-
messili ise alma karari verirken tiim bu mas-
raflarin ve siirecin farkindadir. Bu nedenle
tibbi satis miimessili ise alirken var olanlar
icinde en uygunlar: segilmektedir (tibbimu-
messil.com, 2006). Béylece en uygun olarak
is alian miimessilin isletmeye kars1 duygu-
sal baghlig1 gelismektedir.

Egitim ve gelistirme ile ise alma ve se¢me sii-
resinin arastirma kapsamina alinan firma-
larda duygusal baghlk {izerinde etki
yaratmasina ragmen {lcret seviyelerinin
diistik olmasi, etkili bir prim sisteminin ol-
mayisi, 6diillendirme sisteminin yetersizligi,
kariyer ve yiikselme olanaklarinin kisith ol-
masindan kaynaklanan nedenler ise perfor-
mans degerleme ve ticretlemenin duygusal
baglilik tizerindeki etkisini azaltmaktadir.
Seref (2005b) tarafindan Ankara, Istanbul,
Kocaeli, Kirikkale, Cankiri, Corum, Yozgat
ve Kirsehir illerinde ¢alisan yerli ve yabanci
ila¢g firmalarma mensup toplam 540 tibbi
miimessillerin sosyo demografik 6zellikleri
ve mesleklerine bakis acgilar1 arastirmasinda
da miimessillik mesleginin hosa giden yon-
lerine iliskin verilen cevaplarda para verilen
cevaplar arasinda %9,6'lik bir orana sahip
iken, araba %0,8'lik bir orana sahiptir. Bu
arastirmada miimessillerin, biiytik kisminin
para ve araba gibi maddi olanaklar1 belirt-
mekten ¢ok, mesleklerinin sosyal iliskilere
dayanmasini daha fazla 6ne ¢ikardiklar: go-
riilmektedir. Bunun yaninda meslegin hosa
gitmeyen yonleri arasinda gelecegin belirsiz
olmas1 ve yine meslekleri konusunda mii-
messilleri en ¢ok kaygilandiran konunun,
gelecek belirsizligi ve is garantisinin olma-
mas! gelmektedir. Gercektende bu sektor de
miimessillik en fazla personel sirkiilasyonu-
nun bir meslek konumundadir. Yiikselme-
nin zor goziikkmesi de miimessilerin
kaygilar1 arasinda yer almaktadir (Seref,
2005b). Bu nedenle bu sektérde etkin bir per-
formans degerleme sisteminin uygulanmasi
¢ok biiyiik 6nem tasimaktadir. Tibbi mii-
messilin performans degerlendirilmesinde
acik, seffaf olmasi ve temel beceri ve yetkin-
liklerin belirlenmesi 6nem tasimaktadir. Bu
nedenle Oztiirk (1998) performans deger-
lendirmede tibbi miimessilin satis hedefle-
rini gerceklestirmesinin yani sira, doktor,
eczacl, hastane personeli ile iliskileri, miiza-
kere becerisi, ikna yetenegi, giivenilirlik ve
satis1 yaparken gerceklestirdigi masraflar da
dikkate alinmasi gerektigini 6nermektedir.

Bu arastirmada ele alman ilag firmalar: egi-
tim ve gelistirme uygulamasi ile ilag mii-
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messillerinin gorev ve sorumluluklarina ilis-
kin yeterlilik ve yetkinligini artirmaktadur.
Referans kaynaklari, se¢me testleri ve miila-
kat dizileri sonucu ise alinan, nitelik ve 6zel-
likleri isin gerekleri ile uyumlu ilag
miimessilleri gorevlerini basari ile ytirtit-
mektedirler. Isteki bu basariy1 ise bir an-
lamda dogru eleman1 se¢meye yonelik
olarak ise alma ve se¢me siirecine yatirim
yapan firmalarina bor¢ludurlar. Bu yonti ile
egitim ve gelistirme ile ise alma ve se¢gme ilag
miimessilleri i¢in bir deger ve fayda tiret-
mekte ve bu deger ve fayda duygusal bagh-
liga neden olmaktadir. Bununla birlikte
arastirmadaki ilag firmalarinda ¢alisan tibbi
miimessillerin firmalarinin degerlerini ve
amaglarini paylasarak firmalari ile kuvvetli
bir duygusal bag yaratmalar: i¢inde ticret
diizeyi, prim sistemi, 6diillendirme, ayni
yardimlar, terfi, kariyer gibi konular1 kapsa-
yan etkin bir ticretleme ve performans de-
gerlemesi sistemine ihtiya¢ duymaktadir.

Akademik arastirmalarda spesifik olarak
tibbi satis miimessillerinde insan kaynaklar:
ve duygusal baglilik iligskisine yonelik calis-
malara rastlamanin pek miimkiin olmamasi
bu yénden arastirmanin kisitla karsilasma-
sina neden olmustur. Dolayisiyla bu aras-
tirma bundan sonra yapilacak benzeri
arastirmalar icin yardimcr olabilir. Ayni za-
manda bu arastirma az sayida firmanin be-
lirli sehirlerde faaliyet goOsteren smirh
sayidaki tibbi satig miimessilleri iizerlerinde
yapildig1 icin tiim tibbi satis miimessilleri
tizerine bir genelleme yapilamaz. Bu durum,
arastirmanin en biiytik kisidini olusturmak-
tadir. Arastirmanin, daha fazla sayida ilag
firmalarmmin tibbi satis mimessillerinden
olusan daha biiytik 6rneklem kullanilarak
tekrarlanmasinda yarar bulunmaktadir. Ay-
rica gelecekte yapilacak daha detayl aragtir-
malarla, tibbi satis miimessillerinin rgiitsel
bagliligini etkileyen bagka faktorlerin varligi
ve bunlar arasindaki iligkiler irdelenmelidir.
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