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Abstract: In today’s economy of fierce competition, the main
challenge faced by the companies is the ability to sell their
products rather than to produce them. Marketing success is
primarily based on team work, instead of individual efforts, in
which it undoubtedly leads individuals possessing different
skills and professions towards common goals. Consequently,
team work has certain significant advantages. Companies
working with “sales teams” have the ability to understand and
respond to the varying and complex requests and needs of the
consumers. Although concepts of job satisfaction and
organizational commitment have been thoroughly analysed
and investigated in the literature of organizational behaviour,
less emphasis has been placed on these two factors with regard
to their effects on the members of sales teams. This study will
primarily comprise an analysis of the concepts “team” and
“sales team” and will conclude with an in-depth description of
Job satisfuction and organizational commitment.
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SATIS TAKIMLARINDA IS TATMINI VE ORGUTSEL
BAGLILIK

Ozet: Rekabetin cok yakicr bir bicimde arthge giiniimiiz
ekonomisinde isletmelerin karstlastiklart en onemli sorun,
iiretmek  degil iirettifini  satabilmektir.  Giiniimiizde
isletmelerin pazarlama faaliyetlerindeki bagarist biiyiik élgiide
bireysel olmaktan cok takim c¢alismalarina dayanmaktadir.
Bilindigi iizere, takim calismas: farkl yetenek ve uzmanliklara
sahip bireyleri ortak hedeflere yonlendirmektedir. Bu nedenle
talam  calismasimn  bircok  iistiinliigiinden  bahsetmek
miimkiindiir. Bu baglamda satiy takimlarina sahip olan
isletmeler biiyiik avantajlara, cok farkli ve karmagik olan
tiiketici istek ve ihtiyaclarint daha iyi karsilama firsatina sahip
olmaktadir. Satig takimlarinda iiyelerin iy tatmini ve drgiitsel
baghliklar: iizerinde cok fazla durulmamis, bu kavramlar
yeterince incelenmemistiv. Oysa drgiitsel davramg alaminda bu
kavramlar cok yogun bicimde incelenmis, arastirdnustir. Bu
calismada dnce sanis, takim ve sats takimlart kavramlan
analiz edilecek sonra da is tatmini ve érgiitsel baghlik
kavramlari iizerinde detayli bir sekilde incelenecektir.

Anahtar Kelimeler: Satis Takimlary, Is Tatmini, Orgiitsel
Baglilik.

I.  GIRiS

Hizla degisen ve gelisen diinya ekonomisinde
isletmelerin varliklarmi = siirdiirmeleri, pazar paylarmi
korumalar1 giinden giine daha da zorlagmaktadir. Artik
isletmeler i¢in iiretmek bir sorun olmaktan ¢ikmus ancak
“sat1s” ya da iirettifini satabilmek daha 6nemli hale
gelmistir. Bu nedenle igletmelerde kisisel satigcilar ve bu
satigcilarin bir “takim” ya da “ekip” halinde ¢aligmas:
basarinmn ortaya ¢ikmasinda en énemli faktorlerden birini
olusturmaktadir. Bilindigi gibi isletmelerde pazarlama
fonksiyonu ve bu fonksiyona bagh olarak yiiriitiilen satis
faaliyetleri isletme gelirlerinin elde edilmesinde birincil
derecede Onemlidir. Béyle bir ozellik ise pazarlama ve
onun i¢inde satig faaliyetlerinin dnemini arttirmaktadir.
Ote yandan satiggilarin bir takim halinde calismalariyla da
takimlarm bazi ek faydalar1 da elde edilmis olacaktir.
Satigetlarin  ¢abalari, ortak bir hedef cergevesinde
koordine edilerek daha fazla verimli ve etkin ¢alismalar
yapilabilir, daha olumlu sonuglar elde edilebilir. Bu
baglamda, satis takimlarinda is tatmini ve orgiitsel
baghlik kavramlarmi satis takimlarini olusturan tiyelerin
bagarismda g6z Oniinde tutulmasi gereken Gnemli
kavramlardir.

Bu calismada once satig, takim galigmasi ve satig
takimlar1 kavramlar1 ele almacaktir. Sonra ise satis
takimlarinda ¢aliganlarin i tatmini ve 6rgiitsel baghliklar
incelenerek, satiy takimlarinda bu kavramlarin 6nemi
tizerinde durulacaktir.

II. KISISEL SATIS,
TAKIMLARI

TAKIM VE SATIS

II.1. Kisisel Satis ve Satigci

Tutundurma karmasi unsurlarindan olan kisisel
satis isletmeler igin biiyiik 6nem tasimaktadir. Kisisel
sati, satiy yapmak amaciyla bir veya daha fazla
potansiyel aliciyla karsilikli konugmak, gériismek ve
sonuca ulagmak olarak tanimlanmaktadur [1].

Tutundurma karmasi unsurlari i¢inde kisisel satigin
bazi iistin yonleri bulunmaktadir. Bunlarin baginda
tiketiciyle dogrudan iliski sayesinde iletisim ve
etkilesimin diger tutundurma ydntemlerine nazaran daha
fazla olmasi gelmektedir. Bir bagka iistiinliigiinii ise diger
tutundurma unsurlarma oranla, gosterilen gayret ve
harcanan ¢abalarm daha etkin olmasi olusturmaktadar.
Buna karsilik kigisel satig, maliyeti yiiksek bir metottur.
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Ciinkd, nitelikli insanlardan olusan, bagaril: ve gii¢lii bir
satig giicli olusturmak ve bunu koruyabilmek isletmelere
pahaliya mal olmaktadir [1]. Bununla birlikte kisisel satig
ve satigeilarin, igletmelerin varhiklarini siirdiirmelerindeki
oynadiklar1 énemli rol yadsinamaz niteliktedir.

I1.2. Takim Kavrami

Takim kavramm, oOnceden belirlenmis hedeflere
ulagmak icin bir araya gelmis, birbirine bagimli ve birlikte
hareket eden iki veya daha fazla bireyin olusturdugu
topluluk  olarak tamimlanmaktadir. Tammmdan da
anlasildig1 gibi, takimlarin olugmasit i¢in iki veya daha
fazla kisi, takim {iyelerinin birbirine bagmliligi ve
kargilikli etkilesimi ve paylasilan, belli bir amaci
gerceklestirmek tizere ¢alisma istegi s6z konusudur [2].
Bir bagka yaklagimla takim; organizasyonlarm her
diizeyinde, ortak bir amag, baghlik saglamak ve
organizasyon iginde fonksiyonel bir biitiinlitk saglamak
amactyla olugsturulan siirekli i gruplandir [3]. Takim
iiyelerinin her birinin farkh alanlarda uzmanhklan
olmasma ragmen, iyeler daha etkili olmak i¢in
birbirlerinin tecriibe ve giiciine ihtiyag duyarlar. Uyeler
sonugta en uygun kararlani almak ve ortak amaclarim
gerceklestirmek igin bir grup iginde birlikte ¢aligmak
zorundadir. Yoneticiler organizasyonlarda g¢ok sayida
takimun gegici veya devaml iiyeleridir. Yoneticilerin
takimlarda iki rolii vardir. Bunlardan birincisi takimin
liderligi, ikincisi ise takimin tiyeligidir. Bir grupta ast
olarak yer alan bir ydnetici, bir bagka grupta list (amir)
olarak gorev yapabilir. Boylece, iki ayr1 grupta farkl
konumda bulunan bir yonetici, zamanla bu iki grup
arasmda baglayici bir fonksiyon gorevi yapabilir [3].

Takim kavramm  giiniimiizde baz1  yazarlar
tarafindan grup kavramindan ayri olarak kullanilmaktadir.
Grup, ortak norm ve davramg ilkelerini paylasan
aralarinda cegitli rol farklilagmas1 gergeklestiren, ortak bir
amaci paylasan ve bu amag¢ dogrultusunda birbirleri ile
iletigim iginde olan, karsilikli olarak birbirlerini etkileyen
iki veya daha fazla kiginin bir araya gelmesi ile ortaya
¢ikan bir sosyal olgu olarak tanimlanmaktadir [4].

Yukarda verilen tammlarda da gorildigi gibi
takim ve grup kavramlari birbirlerine ¢ok yakin tammlarla
ifade edilmektedir. Ancak giiniimiizde baz1 yazarlar grup
ve takim kavramlarinin benzerlik gésterse de birbirinden
farklh  oldugunu, her grubun takim olmadigim
sOylemislerdir. Bu yazarlara gore bir grubun takim olmasi
i¢in ilave bazi 6zelliklere de sahip olmasi1 gerekmektedir.
Bu 6zellikler sunlardir [4]:
olarak

e Paylasilan bir faaliyet

bulunmasi,

Onderligin

e Grubun kendine Gzgii ama¢ ve misyonunun
bulunmasi,
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e Sorun ¢ozmenin grubun yasam tarzi olarak
benimsenmesi,

e Etkinlik O6lclimiiniin grubun ortak iiriinleri ve
¢iktisi ile yapilmast.

Grup ve takim kavramlarinda en Gnemli unsur
ortak ve paylasilan bir amacin varligidir. Bu dogrultuda
takimlarda tiim iiyelerin katihmiyla gerceklestirilebilecek
hedefe ulasabilmek icin birlikte ¢aligmak gerekmektedir.
Takimlarm belli gereklilikleri, faydalan ve riskleri,
sonucta ortak ¢aba gerektiren en az bir hedefle ilgili
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii hedef yada hedeflerin
takim {iyelerinin tamamm tarafindan aym sekilde
anlagilmas: ve her iiyenin g¢aba ve gayretinin koordine
edilmesi gerekmektedir. Sonugta yiiksek etkilesim ve
iletisim diizeyinde bazi riskler belirdigi gibi, basarili bir
igbirligi ve dayamgmadan kaynaklanan faydalar da ortaya
¢ikmaktadir [5].

[s gruplarinda ise kolektif bir ¢alismaya ihtiyag
olmadig: gibi bir firsat da s6z konusu degildir. Bireysel
acidan basarili olmak amaglanmaktadir. Buna karsilik
takim calismalarinda pozitif bir sinerji olusturularak
takim iiyelerinin bireysel girdilerinin {istiinde bir ¢aba
gostermeleri saglanmaktadir. Boylece c¢alisanlarin genel
performans diizeyleri arttirilnug olur. Takimlar ve gruplar
arasindaki farkliliklar Sekil.1’de goriilmektedir [6].

I1.2.1. Takimlarin Olusum Asamalari

Takimlar bir anda olusmazlar. Bir araya gelmis
insan gruplarimmn bir takim haline gelmesi, zamanla bazi
asamalardan gecmesiyle miimkiin olmaktadir. Bu
agamalari igeren siire¢ boyunca {iyeler birbirlerini daha iyi
tamima ve anlama sansina sahip olurlar. Boylece isleri
daha iyi yapmak miimkiin olmaktadir. Tuckman ve
Jensen takimlarin olusum siirecini; kurulus asamasi,
karmasa (kriz) asamasi, bigimlenme agamasi, basarma
agsamas1 ve dagilma agamasi olarak gruplandirnugtir [7].

e Kurulus Asamasi. Bu agama takima katilacak
iiyelerin se¢imiyle baglar. Takim yoneticisi fonksiyonel,
teknik ya da diger uzmanliklarma gore takimm olugturacak
iyeleri secer. Bu asamada iiyeler birbirlerini tammaya,
fikir aligverisinde bulunmaya ve takimin ne yapmasi
gerektigi konusunda fikirlerini ortaya koyarlar. Uyeler
takim iginde kimliklerini kabul ettirmeye ¢alisirlar.

e Karmasa (Kriz) Asamasi. Catigmalar,
karisikliklar ve karmasa bu asamada olusur. Takim i¢in en
fazla rahatsizhigin yasandign agamadir. Uyeler, takimin
diger iiyelerinden farkli istek, ilgi ve onceliklerinin
oldugunun farkma varirlar. Farkli kisilikler ve karsit
tutumlar ortaya cikar. Fakat zamanla, iiyelerle birlikte
takima getirilen deger ve kurallar netlesir. Bazi takimlar
bu asamayr tatmin edici ve bagarih bir sekilde
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tamamlayamazlar. Boéyle bir durumda fikir ayriliklar,
farklhiliklar agik olarak tartisilmali ve belirsizlikler
giderilmelidir,

¢ Bicimlenme Asamasi. Bu asamada farkliliklar
ortadan kaldinlarak takimda uyum ve uzlagma saglanir,
birlikte daha iyi galisma yollari ortaya konulur. Paylasilan
kurallar, degerler ve davramg kalip setleri gelistirilir.
Uyelerin goérevleri ve sorumluluklari a¢ipa kavusturulur.
Uyelerin daha iyi calismalari ve iletisim kurmalari igin

ortak bir dil geligtirilir.

e Basarma Asamasi. Basarma asamasinda takim
istenen standartlarda amaglari gerceklestirmek {izere
calismaktadir. Bu agamada artik takim tiyeleri birbirlerini,
takimun amaglarimi, takimn deger ve davrams kaliplarini,
kurallar: benimsemistir.

¢ Dagilma asamasi. Bu agamada takimmn gorevi
tamamlanmakta ve takim dagilmaktadir.

Is Gruplar Is Takimlar
o
° o

o o
e Bilginin Paylagim “—  Amag —® | e Kolektif Performans
o Nbtr (bazen negatif) €—  Sinerji —» | e Pozitif
* Bireysel <— Sorumluluk — [ e Bireysel ve Kargilikli
e Tesadiifi ve Cesitli <4— Beceri —» | o Tamamlayic

Sekil.1. Is Gruplan ile Is Takimlarinin Karsilastiriimasi

Kaynak: Robbins, S.P.. (2003). Organizational Behavior. Tenth Edition. New Jersey: Prentice Hall, 258. [6].

Mevcut takimlarda degisiklik yapma yerine, yeni
tiyelerden olusan yeni takimlar kurmak hem daha kolay
olmakta hem de daha etkili olmaktadir. Bu yolla eski
tiyelerin gosterecegi direnci kirmak veya gidermek daha
kolay olmaktadir. Bu arada yeni olusturulan takimlarm
aralarinda yikilmayacak engeller, kétii aligkanhiklar, zarar
verici tutumlar, uygun olmayan is iliskileri veya
prosediirleri olmamalidir. Bu nedenle yeni bir takimda
basarth bir baglangi¢ icin dort adum izlenebilir: Birinci
adimda gergekei tiim Ozellikler her bir iiye igin net bir
bigimde acgiklifa kavusturulmali, takimun iiyeleri takima
girmenin, yerine getirilen diger i ve sorumluluklarla olan
uygunlugunu bilmelidir. Ikinci adimda iyeler bir takim
olarak beklenti, ilgi ve endigelerini paylasmalidir. Uglincii
adimda bireysel ve takim amaglar1 agik bir bigimde ortaya
konulmalidir. Dérdiincii adimda ise karar alma, katilim, is
yapma yontemleri, ¢atigmalari yonetme ve ¢bzme, isi
tamamlama ve caligma prensipleri ve takim gelistirme
sliregleri formiile edilmelidir [3].

Margerison ve Mc Cann yiiksek performansli ve
enerjili bir takim olugturabilmek i¢in bazi siireglerin
izlenmesini Onermigslerdir. Yeni olusturulan takimlar
agsagidaki bazi sorulara zaman aywrarak bunlan
cevaplandumali, bu sorularin takim iiyelerince iyice
anlagilmas: ve iizerinde fikir birlifine varmalan
saglanmalidir. S6z konusu sorular sunlardir [3]:

e Biz Kimiz? Takim iiyeleri giicli ve zayif
yonlerini, i3 terciblerini, deger ve inanglarmm diger
tiyelerle paylagtifinda farkliliklar catigmalara sebep
olmadan ortadan kaldirilmaya calisilir. Béylece ortak
inanclar bir grup kimligi olusturur, bir arada olmanin
farkina varirlar.

e Biz Neredeyiz? Bilindigi gibi bir takimmun
kuvvetli veya zayif oldugu yonleri vardir. Ancak takimlar
kuvvetli olduklari, iistiinliik sagladiklar1 ydnlerine agirlik
vererek, zayif yonlerini ihmal eder ve gz dniine almazlar.
Oysa takimlarin giiclii oldugu kadar zayif yénlerini de
dikkate alarak firsat ve tehlikeleri de igeren unsurlar1 da
birlikte degerlendirmeleri gereklidir.

e Nereye Gidiyoruz? Takimlarin misyonlar,
amaglart ve ulagacaklari hedefleri olmalidir. Takimlar,
gelecek bir, iki veya bes yil i¢inde neye benzeyeceklerini
g6z ontinde bulundurmahdirlar.

e Ulasmak Istedigimiz Yere Nasil Ulasabiliriz?
Gorev veya amaclarina bagh olarak, takimlar spesifik

" takim amaglar1 olugturup bunlan dyelerin amaglariyla

biitlinlestirmelidir. Kimin neyi, nasil yapacagi, hangi
boliimlerden yardim alacag: belirlenmeli, sonuglar takip
edilerek performanslar Sl¢iilerek degerlendirilmelidir.
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¢ Bizi Ne Bekliyor? Takimlar kendilerinden ne
beklendigini bildiklerinde daha bagarili bir performans
gosterirler. Bu nedenle tiyeler takim icindeki rollerini,
sorumluluklarini ve yetkilerini bilmelidirler.

e jhtivacom Olan Destegi Nereden Alacagim?
Her iiyenin egitimi ve geligme ihtiyaci, liyelerin glicli ve
zayif yonleri, firsat ve tehlikeler ile ilgili analizleri
iiyelerin bagarisini, béylece de takimin basarisini olumlu
y6nde etkilemektedir.

e Ne Kadar Etkiliyiz? Diizenli olarak gerek
nicelik gerekse nitelik agisindan yapilan performans
degerlendirmeleri takimun istenilen amaglara ulasip
ulagmadigiin bir gostergesidir. Ayrica bu gostergeler
iyelerin arzu edilen ya da beklenen standartlara ulagip
ulagmadigim da ortaya koymaktadir.

e Sonucta Nasil Bir Odiil Alabiliriz? Takimlarmn
yoneticilerde de oldugu gibi 6diil beklentileri vardi.
Takimlara verilen 6diiller, tebrik tesekkiirleri, maddi ve
terfi seklinde olabilir.

I1.2.2. Basarih Takimlarm Temel Ozellikleri

Isletmelerin faaliyetlerini daha etkin ve verimli
yapabilmelerinde takim c¢alismasimin rolii ve Onemi
biiyiiktiir. Bagarili takimlari olusturmada, basary:
siirdiirmede, takim yoneticilerinin bilyiik sorumluluklar
vardir. S6z konusu basarilhh ya da yliksek performansh
takimlarin ortak o6zelliklerini sekiz ana bashk altinda
toplamak miimkiindiir [8]. Bunlar:

¢ Katilime: liderlik

e Ortak sorumluluk

o Ortak bir amag

¢ Olumlu ve yiiksek diizeyde iletisim

e Gorev odakli calisma

o Gelecege yonelik ve degisime agik potansiyel
e Yaraticilik yetenegi

e Hizli tepki verme.
I1.2.3. Takimlarin Fayda ve Sakincalari

Giinlimiiziin hizla degisen ve gelisen ¢evre
kosullar1 takim ¢aligmalarmi adeta zorunlu kilmugtir.
Bununla birlikte takim ¢alismasimn birtakim faydalar
yamnda sakincalarni da ortaya cikmustir.  Takim
caligmalarinin baglica yararlarim ve faydalarim agagidaki
bagliklar altinda toplamak miimkiindiir [2].
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I1.2.3.1. Takimlarin Faydalar

e Upras Diizeyi. Uyeler takimlarda fiziksel
giiclerini kullandig1 kadar zihinsel gii¢lerini de kullanirlar.
Bu durum bir yandan yaraticih@ tesvik ederken diger
yandan da performansmn artmasma sebep olmaktadir.
Ayrica birlikte c¢alismak lyelerin  motivasyonunu
arttirmaktadar.

e Uyelerin Tatmini. Takim c¢alismasi iyelerin
aidiyet ihtiyacim gidererck onlarmn tatminine olumlu
katkida bulunur. Uyelerin kendilerini énemli ve degerli
hissetmelerine yol agar.

e Mesleki Bilgide Artis. Takim ¢aligmas: liyelere
biitiinciil bir goriis acis1 saglayarak, onlarm kararlara
katilimim, alternatif ¢oziimler sunmalarini saglar. Béylece,
iiyelerin bilgi aligverisi sayesinde yaptiklan islerde bilgi
diizeyleri yiikselir.

e Orgiitsel Esneklik. Uyeler isbolimii iginde
galisirlar ve her iiye digerinin isini yapacak sekilde
konuya hakimdir. Boylece olusan orgiitsel esneklikle
basta miisteri istekleri olmak {izere degisen c¢evre
sartlarina daha iyi uyum saglanmis olur.

e Takim Ruhu Yaratma. Takim iyeleri
arasindaki isbirligi ve uyum, kararlara katihm, kendi
kendini y6netme, tyelere saglanan inisiyatifler takim
ruhunun olusmasini kolaylagtirir. Boyle bir ortam ise
iiyelerin moral ve motivasyonunu yiikseltmektedir.

e Karar Almayr Hizlandirma. Takunlara karar
alma konusunda verilen yetkiler biirokrasiyi azalttif1 i¢in
kararlarin hizli bir bigimde almmasi saglanir. Takim
tiyelerinin hizli karar almasmm saglayan nedenlerden bir
bagkas1 da sorunlara daha yakin ve onlarla i¢ ige
olmalaridir.

o isgiicii Cesitliligi Yaratir. Farkhi bilgi, tecriibe,
uzmanlk ve egitime sahip tyelerden olusan takimlarin
aldiklar1 kararlar bireylerin kararlarma oranla hem daha
saglikli hem de daha gergekgi olmaktadr.

e Bagariyi1 Arttirir. Takimlarda ortaya ¢rkan
sinerji etkisiyle takim performansi bireysel performanstan
daha fazla olmaktadir.

11.2.3.2. Takimlarin Sakincalari

Takimlarin  ve takim c¢aligmasinin  faydalari
yamnda bazi sakincalar: da vardir. Bunlar:

¢ Giiglerin Yeniden Diizenlenmesi. Orgiitlerde
takimlarin  basarthh olmalari orta ve alt kademe
yoneticilere ve danigmanlara olan ihtiyaci azaltir. Boylece
orgiitlerde giic dengeleri degisime ugrar.
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o Takim Sirtindan Geginme. Takmm iiyelerinin
bazilarinda, takima bir katk: saglamadan basariya ortak
olma istegi vardir. Bu iiyeler adeta takim iginde
“gizlenirler”. Bu durumdaki iyeler, takim iginde kendi

basina cahistigindan daha az caligabilir, gayret gosterebilir.

e Koordinasyon Giderleri. Takimlar faaliyetlerini
gergeklestirirken koordinasyon ve iletisim giderleri gerek
parasal gerekse zaman agisindan maliyetli olabilir.

e Yasal Tartismalar. Orgiitlerde takim sayilan
arttikca, sendikalar, takimlarin kurulmasim tesvik eden ve
faaliyet gostermesini destekleyen yoneticilerin, takimlar
sendikalar yerine ikame ettigini zannederler.

III. SATIS TAKIMLARI

Kisisel satiggilarin ya da satig temsilcilerinin, satis
faaliyetlerinde daha basarili olmalars i¢in olugturulan satig
takimlar ikinci boliimde ele alinan takim kavramimn dzel
bir halidir. Satis takimlarmin olusturulmas: da bir siireci
icermekte, etkinligi, ozellikleri, fayda ve sakincalan
bulunmaktadir.

Pazarlama  béliimlerinde satiy  takimlarmn
kurulmasimn temelinde miigteri odakli olma egilimi ve
giiniimiiz kosullarinda tiiketicilerin artan, karmagik ihtiyag
ve istekleri yatmaktadir. Farkli wzmanlik, yetenek ve
tecrilbeye sahip satiggilardan olugan s6z konusu satig
takimlar bireysel satisgilarin karsilayamayacag tiiketici
istek ve ihtiyaclarm daha iyi sekilde karsilamaktadir [9].

Basarili takimlarin temel Ozelliklerini olugturan
“pbaglihk”, “anlasma”, “satisma ve yaraticilik”, “iletigim
ve egitim”, “yetki verme” kavramlari satig takimlari i¢in
de gegerlidir {10].

Takim ¢alismas: literatiirde birgok yoniiyle ele
alimmus ve {izerinde goriigler 6ne siirtilmiigtiir. Satig
takmmlan da, takim ¢aligmasimn fonksiyonel bir tiirlint
olugturmaktadir. Satig takimlarimin bagarisini,
performansmi etkileyen ¢ok sayida faktor ele almmig
fakat bu faktorler i¢inde “drgiitsel baglilik” ve “is tatmini”
kavramlan yeterince ele alinmamugtir. Takim iiyelerinin
basarisim ve dolayisiyla takimin bagarisi  etkileyen
iletisim, liderlik, motivasyon, egitim, terfi politikalari,
ficret gibi kavramlarnn yam sira Orgiitsel baghlik ve is
tatmini de takim iiyelerinin iglerine karsi tutumlarm
etkilemektedir. Asagida bu kavramlar ¢ok yonlii olarak
ele almip, olas1 etkileri incelenecektir.

IV. IS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK

Is tatmini cahsanlarin ise kars: bir tutumu olarak
yonetim literatiirinde incelenen 6nemli bir kavramdir.
Ciinkii i tatmininin ¢alganlar tizerinde olumlu ve
olumsuz ¢ok sayida etkisi bulunmaktadir. Bireyi etkileyen

s6z konusu etkiler, hi¢ siiphesiz ki isletmelerin de
basarisi etkileyecektir. Ote yandan &rgiitsel baglilik da
isgdrenlerin, isyerlerine karsi sadakat ve igyerinde kalma
istegini ortaya koyan bir tutumdur. Bu baglamda takim
iiyelerinin is tatmini ve oOrgiitsel baghihg da takimlarin
bagarisini, dolayisiyla isletmelerin basansmu etkileyen
onemli bir faktdr olmaktadur.

IV.1. Is Tatmini

Bireylerin iginde tatmin olup olmamalan ortaya
olumlu veya olumsuz sonuglar gikarmaktadir. Bu
baglamda satig takimlan iiyelerinin iy tatmini ya da
tatminsizligi de s6z konusu takmmlarm bagarism ve
dolayistyla  isletmelerin  bagarisint etkileyecektir.
Calisanin isine karst gosterdigi genel tutum olarak
tanmmlanan is tatmini, olumlu veya olumsuz olmaktadir

[11].

Orgiitsel davramsta da iki temel is tutumu olarak
“is tatmini” ve “Orgiitsel bagllik” ele alnmaktadir. I
tatmini bireyin igine yonelik duygu, dislince ve
inanglarindan olusurken, orgiitsel baglilik ise igyerine
(6rgiite) yomelik duygu, diigiince ve inanglardan
olusmaktadir [12]. Is tutumu olarak is tatmini ve rgiitsel
baglilign ii¢ bileseninden soz edilebilir. Bunlar; duygusal,
biligsel (zihinsel) ve davramgsal bilesendir [8]. Bireyin
tutuma s6z konusu olan nesneye ilisgkin duygu ve
degerlendirmeleri, duygusal bileseni; diistince, bilgi ve
inanclar, biligsel bileseni; davramslari da davranigsal
bileseni olusturmaktadir. Bu baglamda satig takimu tiyesi
agisindan {iyelerin ig tatmini ve orgiitsel baBliligim
olusturan s6z konusu bilesenler bir yandan iyeleri
etkilerken diger yandan da orgiiti etkileyecektir.
Davranislar ve performans takim iiyesinin i¢ denetiminin
olup olmadigimn en agik gostergelerini olusturmaktadir.

IV.1.1. Is Tatminini Belirleyen (Etkileyen) Faktorler

[s tatminini belirleyen faktorler temelde
demografik ya da bireysel ve orgiitsel faktorler seklinde
siiflandirilmaktadir.  Bireysel faktorler yas, egitim,
konum, kisilik ozellikleri gibi faktorleri igermektedir.
Orgiitsel faktorler ise amirler ve i§ arkadaglan ile iligkileri,
orgiitiin biitiinliigii, terfi firsatlari, dicret gibi faktdrleri
icermektedir [13]. Is tatminini etkileyen bireysel ve
orgiitsel faktorler bunlarla suurli degildir. Bireysel
faktorler olarak cinsiyet ve medeni durum, kisilik,
degerler, orgiitsel faktérler olarak isin kendisi, kiltiir,
gruplar, ¢aligma saatleri, is giivenligi gibi faktdrleri de
géz oOniinde bulundurmak gereklidir. Is tatminini
belirleyen faktorler bir baska yaklagimla dortli bir
smiflandirmaya tabi tutularak Sekil.2’de goriildugii gibi
ele alinabilir [12].
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Degerler
o igsel Is Degerleri
e Dissal Is Degerleri
e Etik Degerler

Bireyin duygu,
diisiince ve davramsini
belirleyen haller
o Isin Durumu - Y
o Isin Kendisi ~ IsTatmini
o is Arkadaglari, }.31r'e'yln mevceut igi ile
Astlar ve Ustler ilgili nasil davranmast
. Fiziksel Caligma > gert?ktigi h? kkinda
Sartlan §ah1p oldugu”duygu,.
e Calisma Saatleri, inang ve diisiinceleri
Ucret ve [s +
Giivenligi

o Kiiltiir

e Sosyal Etki
o Is Arkadaslan
¢ Gruplar

Sekil.2. Is Tatminini Belirleyen Faktorler

Kaynak: George, M.J. & Jones, R. G. (2005) Understanding and Managing Organizational Behavior. Fourth Edition. New Jersey: Prentice Hall,
81. [12].

Sekil.2’de de goruldigi gibi is tatminini ¢ok
sayida faktor etkilemektedir. Her bir faktériin bireyin
isinden memnun olmasindan ya da olmamasmda etkisi
vardir. Bir bireyin kisiligi isi hakkindaki duygu, diisiince
ve davramiglarin1 olumlu ya da olumsuz etkileyebilir bu da
bireyin is tatmin seviyesini belirleyebilir. Bireyin sahip
oldugu degerleri isin dogasiyla ilgili olan iki baglik altinda
igsel ve igin getirdikleri ile ilgili olan digsal olmak iizere
ele almabilir. Ornegin, uzun galisma saatleri gerektiren
islerde igsel degerieri giliclii olanlar olmayanlara oranla
daha fazla tatmin olabilirler. Cilinkii boyle bireyler igin
isin kendisi daha Snemlidir. Is tatminini belirleyen en
onemli unsur belki de is durumudur. Isin kendisinin
monoton olup olmadigi, isin sahibinin iletisimde
bulundugu insanlar (miisteriler, astlar, iistler), calisma
ortam, ¢aligma saatleri, is giivencesi ve {icret tatminin
belirlenmesinde onemli rol oynamaktadir. Is tatminini
belirleyen bir baska faktor ise sosyal etkidir. Is arkadaslari,
bireyin ait oldugu grup, bireyin yetistigi ve yasadig1
kiiltiir is tatmin seviyesini belirleyebilir [12].

IV.1.2. Is Tatmininin Sonuglar
Is tatmini ya da tatminsizligi g¢ahsanlarm
davramslarinda farkli bicimlerde ortaya ¢ikmaktadir.

Burada 6nce tatminsizlik sonucu ortaya ¢ikan calisan
davranislart daha sonra da devamsizlik, isglicli devir hizi,

158

performans ve tiretkenlik kavramlar: ele almacaktir.

VL1.2.1. is Tatminsizligine
Davramslari

Kars1 Cahsanlarin

Calisanlar iglerinde tatmin saflayamadiklarinda
tepkilerini iki farkli eksende, dort farkli nitelikteki
davranista bulunarak gosterirler. Calisamn i tatminsizligi
sonucunda gosterdigi aktif-pasif ve yapici-yikici nitelikli
bu davranislar terk etme, dile getirme, sadakat ve goz arda
etme basliklari altinda toplu halde Sekil.3’de
goriilmektedir [6].

e Terk Etme. Bu davrams aktif ve yikici bir
nitelikte olup, calisan isten ayrilarak bu davramgim
gosterir.

¢ Dile Getirme. Dile getirme davramsi aktif ve
yapict bir nitelik tasir. Caligan sorun ¢dzmeye yonelik bir
davranig gosterir.

o Sadakat. Bu davramys pasif ve yapici niteliktedir.
Sorunlar1 ¢6zme yerine iyimser olarak onlarm

¢oziilmesini bekler.

e Goz Ardi Etme. Calisanin g6z ardi etme
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davranis1 pasif ve yikici niteliktedir. Is tatminsizligine
kars1 gosterilen en tehlikeli davranig budur. Ciinkii ¢aligan
organizasyonda ortaya ¢itkan olumsuzluklara goz
yummakta, olas1 kotiiye gidise sessiz kalmaktadir. Bu
nedenle davrams ve etkileri agik bigimde ve net gekilde
goriilemediginden tahrip edici boyutlara varabilir.

Caliganlar s6z konusu bu davramsglan is tatmini
saglayamadiklarinda gostermekle birlikte, davramslarim

gosterecekleri siire¢ karmagik bir siiregtir ve birgok
degisken tarafindan etkilenmektedir. Caliganin digaridaki
firsatlara karsi algis1 burada kilit bir degiskendir. Bu
davramglarm her biri alternatif is firsatlarindan Snemli
derecede etkilenir. Bu firsatlardan saglanacak fayda ve
her birinin maliyeti davramslan etkileyecektir. Ornegin is
yerinden ayrilmak ya da terk davramg: daha iyi is
alternatiflerinin bulunmasindan dogrudan etkilenmektedir.
[14]

TERK ETME

AKktif

DILE GETIRME

Yikici

GOZARDI ETME

Pasif

Yapia

SADAKAT

Sekil.3. is Tatminsizligine Karsi Calisan Davramislan

Kaynak: Robbins, S.P.. (2003). Organizational Behavior. Tenth Edition. New Jersey: Prentice Hall, 82. [6].

IV.1.2.2. is Tatmini ve Devamsizhk

Is yerinde devamsizlik, ¢alisamn daha onceden
planladigi gibi zamammnda ve olmasi gereken yerde

bulunmamasi ve isine gelmemesi olarak tammlanmaktadar.

Devamsizlik, izin veya normal yillik tatiller diginda is
programunda, ige gelmeme nedeniyle ortaya ¢ikan tiim
olumsuzluklan ve aksamalar1 kapsamaktadir [15].

Devamsizlik genel olarak orgiitiin izin verdigi ve
orgiitiin izin vermedigi devamsizlik olmak {izere iki
grupta ele almabilir. Ozellikle izinsiz olarak yapilan
devamsizliklarm isletmeler iizerindeki olumsuz etkileri
daha fazladir [16].

[s tatminsizliginin arttif1 oranda, devamsizlik
oramnin da arttip1 goriilmiistiir. Ozellikle kidemli ve
isletme igin vazgecilmesi zor, énemli gorevlerde bulunan
calisanlarin is tatminsizligi arttifinda bu c¢alisanlarin
devamsizliklar: da artmaktadir [17].

is tatmini ve devamsizlik iliskisinde, is tatmini ve
devamsizlik arasinda ters yonlit iligki bulundugu
arastirmalarla ortaya konmustur. Fakat devamsizhifi is
tatmini etkilemekle birlikte, sadece ve tek basma tayin
etmemektedir [18].

IV.1.2.3. is Tatmini ve Uretkenlik

Uretkenlik, kullanilan kaynaklara oranla bir
kurumsal sonuca yonelik yapilan katki olarak ifade
edilmektedir. Uretkenlikle, isletmede hem niteliksel hem
de niceliksel faktorler olgiiliir. Ornegin, isletme
amaclarinin gergeklestirilmesi, islerin tamamlanmasi gibi.
Bu baglamda is tatmini ile iretkenlik arasinda bir
iligkiden s6z edilebilir [19].

Ancak is tatmini olan galiganlar her zaman igin
tiretken caliganlar demek degildir. Bireysel diizeyde elde
edilen kamtlar iiretken ¢alisanlarm mutlu g¢alisanlar
oldugunu belirtmektedir. Bireysel diizeyden kurum
diizeyine hareket edildiginde ise is tatminin performansa
sebep olacagina dair bir destekle karsilagmak miimkiindiir.
Ancak tatmin ve dliretkenlik verileri, bireysel diizeyden
daha ¢ok kurumun geneli i¢in toplandiginda, daha ¢ok
tatmin olmus ¢ahisam bulunan isletmelerin, daha az tatmin
olmug elemam bulunan isletmelere oranla daha etkili
oldugu goriilmektedir. Tatmin iiretkenlige neden olur
tezinin biiyiik destek alamamasimin nedeni, ¢aliganlarin
isletmeler iizerinde degil de  Dbireyler iizerinde
yogunlagmus olmasidir.  Ayrica  bireysel diizeyde
iiretkenlik &lgtimlerinin, is prosediiriiniin tiim iligkileri ve
karmagikliklarini igermeyen yapist da olabilmektedir. Bu
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agidan bakildifinda tatmin olmus ¢alisanm daha iiretken
oldufunu séylemek zor olsa bile, tatmin olmus
isletmelerin daha tiretken oldugu sdylenebilir [6].

IV.1.2.4. Is tatmini ve Isgiicii Devir Hiz:

Isgiicii devir hiz1 ya da personel degisim orani, bir
isletmede belli bir dénem iginde g¢alisan personelin, o
dénem iginde isten ayrilan personele yiizdesini ifade
etmektedir. Isgiicti devir hizim etkileyen ¢ok sayida
faktoriin iginde, daha iyi icret, daha iyi is gibi kisisel
istekler de bulunmaktadir. Is tatminine bagh olarak isten
aynlmalar iste bu kisisel istekler faktorlerinin icinde
degerlendirilmektedir [15]. Is tatmini fazla olan
calisanlarm isglicii devir mzmin diigiik oldugu yapilan
aragtirmalarda tespit edilmigtir. Is tatmin seviyesi isgiicii
devir hizini azaltmaktadir [18]. Is tatmini 6nce iste kalma
niyet ve efilimi etkilemekte, bu egilim ise isten ayrilma
ve igglicit devir hizim etkilemektedir [20].

1V.1.2.5. Is Tatmini ve Performans

Is tatmini ve performans iliskisi, is tatmini
alaminda en ¢ok tartisilan konulardan biridir. Is tatmini
performans iliskisinde iligkiler ¢ bashk altinda
incelenmektedir. Bunlar:

o [ tatmini yiiksek performansa sebep olur.
¢ Yiiksek performans is tatminine sebep olur.

oI5 tatmini yitksek performans iliskisi diger
faktorler (tcret gibi) tarafindan etkilenmektedir.
Sekil.4.’de bu iligkiler goriilmektedir. Is tatmini yiiksek
performansa sebep olur ve yiiksek performans is
tatminine sebep olur goriisleri yapilan arastirmalarda pek
fazla destek bulamarmugtir [21].

Sebep Olur

1. Is Tatmini

Tatmin olmug ¢alisan
daha fazla iiretkendir.

»  Yiik. Performans

2. Yiik. Performans

3. Yiik. Performans

T

Sebep Olur
» Is Tatmini
Daha tiretken calisan
daha fazla tatmin olur
A1g11a1an Esitlik
p Odiiller p Is Tatmini

Sekil.4. Is Tatmini — Performans iliskisiyle Ilgili U¢ Goriis

Kaynak: Ivancevich, JM. & Matteson, M.T. (2002). Organizational Behavior and Management. Sixth Edition. New York: Mc Graw-Hill/Irwin,
123. [21].

Vroom 1949-1963 yillar1 arasmda yaptifi cesitli
aragtirmalarda tatminin yiiksek performansa sebep olmasi
konusunda diigiik iliskiler bulmustur. Bu nedenle
Vroom’un ortaya c¢ikardigi bulgular tatmin yiiksek
performansa sebep olur iliskisini anlamli bir sekilde
agiklayamamustir [22].
iligkisi  diger

Is tatmini yiiksek performans
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faktorler tarafindan etkilenmektedir goriisii sadece belirli
kosullar altinda gegerlidir. Ornegin, basarih performansa
verilen 6diiller tatmin dogurur, tatminin artmasi
performansi olumlu etkiler. Ortaya ¢ikan bu olumlu
performans daha fazla 6diiliin verilmesine yol acar, bu ise
daha fazla tatmine yol acar. S6z konusu durum karsilikh
etkilesim ile siirmektedir. Burada baslangic noktas: ise
goriildiigii gibi performans olmaktadir [21].
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IV.2. Orgiitsel Baghhk

Davranis bilimleri literatiiriinde is tatmini ile
birlikte tizerinde en ¢ok durulan, incelenen kavramlardan
biri de orgiitsel bagliliktir. Orgiitsel bagliligin en ok
bilinen ve kullamilan tanimm Mowday, Porter ve Steers
tarafindan yapilmistir. Yazarlara gore orgiitsel baghlik,
orgiit hedeflerine ve degerlerine duyulan kuvvetli inang
ve bunlarmn kabul edilmesi, 6rgiit icin onemli ¢abalarm
harcanmasi, bu konuda gosterilen isteklilik ve orgiit tiyesi
olarak devam etmek i¢in gli¢lii, kesin istektir. Tamimda da
goriilldiigii tizere, Orgiitsel baglilikta degerler onemli bir
rol oynamakta, yer tutmaktadir. Bu durum goéz oniinde
bulunduruldugunda kisisel degerleri orgiitiin degerlerine
uyan bir bireyin, kisisel degerleri orgiitiin degerlerinden
farkli olan birine kargi Orglite daha fazla bagli olacag
kuvvetle muhtemeldir [23]. Bu baglamda orgiitsel
degerler ve bireysel degerlerin uyumu, bireylerin orgiitsel
baghiligini daha da arttiracagt sdylenebilir.

Bir bagka yaklagimla orgiitsel baghlik, bir
calisanin ¢aligtig1 orgiite sadakat hissetme derecesi olarak
tamimlanmaktadir [20].

Ival. Orgiitsel Baghiligin Boyutlari

Meyer ve Allen orglitsel baghihgmm {iic boyutu
oldugunu O6ne strmiislerdir. Bunlar; duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baghliktir. Baghhigm bu
boyutlar1 bireylerin psikolojileri ile Gnemli derecede
iliskilidir. Duygusal baghlik bir istegi, devam baglilig1 bir
gereksinimi, normatif baghilk da bir yikimliliigi
icermektedir [24].

Duygusal baghhk, bireyin orgiitiiyle
biitiinlegmesini, onunla 6zdes hale gelmesini ve duygusal
bagmm giiciinii ortaya koymaktadir. Devam baghhgi,
kisinin isinden ayrimas: halinde kaybedecegi yan
kazanglarnmn  farkinda  olmasmdan  kaynaklanan,
zorunluluk iceren bagliliktir. Normatif baghhk ise
bireyin ahlaki bir yiikiimliilik duygusundan dolay: isine
devam etme istegidir [25]. :

Duygusal baglilik, bireylerin orgiitleri ile olan
iligkilerini, deger ve hedef uygunlugu acisindan
diisiinmeye basladiklar: tutumsal bir siireci igermektedir.
Bireyin hedef ve degerlerinin, érgiitiin hedef ve degerleri
ile uyum derecesi, bireyin oOrgiitte kalma arzusunu
dogrudan etkilemektedir. Genel olarak, gii¢lii bir duygusal
baglilig1 olan ¢aliganlar, kalma arzusuna sahip olduklar:
icin oOrgiitte kalirlar. Devam baghligt isten ayrilma ile
iligkili maliyetlere gore orgiitte kalmaya yoOneliktir. Bu
maliyetleri iki grupta ele almak miimkiindiir. Bunlardan
gruptaki maliyetler bireylerin c¢alisma siiresi arttikca,
kidem, emeklilik planlan, tecriibeleri, {icretleri is
degistirme sonucu bagka ise transfer edilemez veya birey
biitiin bu yan kazanglart kaybetmeyi gbze alamaz, feda
edemez olmalar1 birinci grupta ele alnabilir. fkinci

gruptaki  maliyetleri  alternatif i  imkanlarimn
bulunmamasi olusturur. Alternatif is bulamayan birey
kendisini mevcut isinde kalmak zorunda hissedebilir.
Normatif baghlik ise bireyin gérev, sadakat ve ahlaki bir
yiikiimliik duygusuna bagli olarak gore orgiitte kalmasina
yoneliktir. Caliganin normatif baglihgin altinda yatan
sadakat ve gdrev duygusu, bireyi kalmasimn daha akillica
olacag: gibi bir his tasimasindan dolay1 orgiitte kalma
yoniinde etkiler [26].

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarn ¢ok farkli faktor
ve sebeplerden, degisik bicimlerde -etkilenmekte ve
sonugta caliganin orgiitsel bagliliklar1 da bunlara gore
olusmakta, farkhihik arz etmektedir.

V. SONUC

Temel isletme fonksiyonlarmndan biri olan
pazarlama fonksiyonu iginde ele alnan kisisel sati ve
satiscl kavramlar: isletmelerin varhklarim
siirdiirmelerinde hayati 6neme sahiptir. Tagidig1 bu biiyiik
tnem sebebiyle isletmeler performans: yiiksek, basarili,
kigisel satigcilara sahip olmanin kendilerine saglayacagi
yararlarin ve rekabetgi avantajm farkindaditlar. Farkls
yetenek ve uzmanlik sahibi bireylerin bir takim
anlayistyla caligmasi bagartyr daha da arttirmaktadir. Bu
dogrultuda takmm olugturan bireylerin ortak amag
dogrultusunda ¢aligmasi, iiyelerin c¢abalarmin koordine
edilmesi, iiyeler arasinda iyi bir iletisim agimn kurulmas:
gerekmektedir. Boylece takim c¢alismasinin en 6nemli
iistiinliigi olan sinerjiden yararlamilmis olur.

Bu Dbaglamda satig takimlar1 da takim
¢aligmasindan ve felsefesinden hareketle
olusturulmaktadir. Béylece bireylerin tek tek bagsarmada
zorlanacaklari konularin ¢dziimii kolaylasmakta ve bagan
da bu dofrultuda artmaktadir. Satis takumlarmm
olusturulmasinda, takim ¢alismasinin saglayacagi yararlar
g0z oniinde bulundurulmaktadir.

Is tatmini ve &rgiitsel baglilik kavramlar, Srgiitsel
davramsta yoZun bigimde ele alinmig ve incelenmistir.
Orgiitsel basarida bu  kavramlarin  &nemi ortaya
konulmustur. Benzer sekilde satis takimlarinda tyelerin is
tatminleri ve orgiitsel baghliklarmin da basariyr Snemli
olgiide etkileyebilecegini soylemek miimkiindir. s
tatmini ya da tatminsizligi takim {yelerinin davranislarim
olumlu veya olumsuz yonde etkileme potansiyeline
sahiptir. Tatminsizliin ortaya ¢ikacag: ve isletmelerin ya
da takimlarin basarisim etkileyecek s6z konusu olumsuz
davrams ve sonuglar1 gidermek daha cok tatmin olmus
calisanlarla miimkiin olabilmektedir. Ote yandan ¢alisanin
Orgiitiine olan sadakatiyle dogrudan iligkisi olan drgiitsel
baglilikta ¢aliganlarin davramglarina etki etmektedir.
Devamsizlik, isten ayrilma gibi isletmeleri ve bu
baglamda satis takimlarim  etkileyecek  olumsuz
davramglar orglitsel baglilik yoluyla azaltilabilmekte,
ortadan kaldirilabilmektedir. Burada dikkat edilmesi
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gereken en Onemli nokta
baghliim1  duygusal baglilik olarak olusturmaktir.
Cahganlarin  orgiitsel  bagliligs  zorunluluk ya da
gereksinim yerine orgiit igin daha iyi seyler yapmaktan
dolay1 olusturulursa siiphesiz ki bagari da kendiliginden
gelecektir.

ise c¢alisanlarmn orgiitsel
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