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ONSOZz

Insan kaynaginin organizasyona rekabet avantaji yaratacak kilit kaynak olmasmin
anlagilmasinin ardindan, insan kaynaginin daha etkin kullanilmasina odaklanilmis ve
dogru ise dogru insanin yerlestirilmesine verilen 6nem daha da artmistir. Bu
kapsamda ¢alisanin ¢evresi ile uyumunu 6lgen bir ¢ok ¢alisma yapilmustir.

Bu caligsmada, bireyin ¢evresi ile uyumu kapsaminda birey-organizasyon uyumu ve
birey-is uyumu incelenmistir.

Bu ytiksek lisans tezi; Giris, Birey-Cevre Uyumu, Uygulama ve Sonug ve Tartigma
olmak tizere dort boliimden olugsmaktadir.

IIk boliimde, giiniimiizde insan kaynaklarinin ve insan kaynaklarinda olgiimleme
yapmanin giderek dnem kazanmasina deginilmis ve birey-¢evre uyumu kavramina
kisa bir giris yapilmistir. ikinci béliimde de birey-¢evre uyumu kapsaminda yer alan
kuramlardan bahsedilmis, uyum diizeyleri hakkinda bilgi verilmis, literatiirde yer
alan uyum yaklagimlar1 anlatilmis, 6l¢iim yontemleri agiklanmis ve uyumun bireyin
ciktilari, davranislar1 ve performansi lizerindeki etkisi agiklanmistir. Daha sonra bu
kuramsal bilgiler 1s181inda; hizli tiikketim mallar1 sektoriinde faaliyet gdsteren bir
firmanin satis ekibinde birey-deger uyumu ile birey-is uyumu hem talep-yetenek
yaklagimi hem de ihtiyag-arz yaklagimi agisindan 6l¢iilmiistiir. Sonug boliimiinde ise,
arastirma sonuglar1 degerlendirilerek, calismaya elestiriler yapilmistir.

Bu calismay1 yaptigim esnada benden yardimlarini ve destegini esirgemeyen cok
kiymetli hocam Prof. Dr. Ahmet Fahri OZOK ’a, anketlerin uygulanmasi esnasinda
bana destek olan Tiirk Tuborg Carlsberg Insan Kaynaklari ekibine ve ankete katilan
Tiirk Tuborg Carlsberg satis ekibine tesekkiirii bir borg bilirim.

Eyliil 2007 Almila Senem EVRENOSOGLU
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BIREY-CEVRE UYUMU VE UYUMUN CALISANLARIN PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKIiSi

OZET

Calisma kapsaminda birey-cevre uyumu incelenmis, literatiirde yer alan
tanimlamalara ve yaklagimlara yer verilmistir. Birey-¢evre uyumunun iki diizeyi olan
birey-is uyumu ve birey-organizasyon uyumu hizli tiiketim mallar1 sektoriinde
faaliyet gostermekte olan bir firmanin satig ekibinde Olglilmiistiir. Birey-is uyumu
hem talep-yetenek yaklasimi acisindan hem de ihtiya¢c arz yaklagimi acisindan
incelenmistir. Birey-organizasyon uyumu kapsaminda ise birey-deger uyumu analiz
edilmistir. Diger bir ifade organizasyondaki c¢alisanlarin isin gerektirdigi
yetkinliklere ne diizeyde sahip oldugu, isin ¢alisanlarin beklenti ve ihtiyaglarint ne
kadar karsiladigi ve calisanlari degerleri ile organizasyonun degerleri arasindaki
benzerlik tespit edilmeye calisilmistir.

Her bir 6l¢tim yapilirken literatiirde yer alan farkli yontemler kullanilmistir. Talep-
yetenek yaklagimina gore birey-is uyumu olgiiliirken dolayli ¢apraz diizey 6l¢iim
(nesnel uyum) yontemi, ihtiyag-arz yaklasimina gore birey-is uyumu Olgiiliirken
dogrudan 6l¢iim (algilanan uyum) yontemi, birey-deger uyumu 0l¢iiliirken ise dolayli
bireysel diizey 6l¢iim (6znel uyum) yontemi kullanilmigtir.

Calismaya 71 satis yonetmeni ve 8 satis yoOneticisi katilmistir. Satis yoOneticilerine
talep-yetenek yaklagimina gore birey-is uyumunun Olgiilebilmesi icin bir satis
yonetmeninin satig yetkinliklerine hangi diizeyde sahip olmasi gerektigine dair
sorular sorulmustur. Satis yOnetmenlerinden ise kendilerini satis yetkinlikleri
acisindan degerlendirmeleri istenmis, ayrica isin satis yonetmenlerinin beklentilerini
ve ihtiyaclarint ne diizeyde karsiladigiyla ilgili algilamalarimi 6lgmek amaciyla
sorular sorulmustur. Birey-deger uyumu kapsaminda ise, satis yonetmenlerine hem
organizasyonun degerlerini hem de kendi degerlerini analiz edecekleri sorular
yoneltilmistir.

Calisma kapsaminda hesaplanan talep-yetenek yaklasimina gore birey-is uyum
indeksleri ve ihtiyag-arz yaklagimina gore birey-is uyum indeksleri ile performans
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki olup olmadig1 test edilmistir. Ayrica isten
ayrilma niyetleri farkli olan gruplarin talep-yetenek yaklagimina gére birey-is uyum
indeksleri, ihtiyag-arz yaklasimina gore birey-is uyum indeksleri ve birey-deger
uyum indeksleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig1 analiz edilmistir.
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PERSON-ENVIRONMENT FIT AND THE IMPACT OF FIT ON
PERFORMANCE OF THE EMPLOYEES

SUMMARY

In the scope of this study, person-environment fit was analysed, definitions and
perspectives regarding person-environment fit was investigated. Surveys were
conducted in one of the firms operating in FMCG sector to measure person-job fit
and person-organization fit, two levels of person-environment fit. Person-job fit was
analysed in both demands-abilities and needs-supplies perspectives. In the scope of
person-organization fit, person-values fit was measured. In other words, match
between the competencies required by the job and the competencies that the
employee has, the level of needs, expectations and desires of the employee covered
by the job, and the fit between organizational values and personal values were
analysed.

Different methods were used to measure each fit. To analyse person-job fit in
demands-abilities perspective, indirect cross level measurement (objective fit) and to
analyse person-job fit in needs-supplies perspective, direct measurement (perceived
fit) were used. Moreover, person-values fit was analysed by using indirect individual
level measurement (subjective fit).

71 sales supervisors and 8 sales managers were asked to fill the questionaire. For
analysing person-job fit in demands-abilities perspective, sales managers were asked
to answer the questions to determine the level of each sales competency that a sales
supervisor should have. Additionally, sales supervisors were asked to evaluate
themselves for each sales competency and to measure their perceptions regarding the
level that the job covers their expectations and requirements, they were asked to
answer questions related to the job itself. In the scope of person-values fit, sales
supervisors were asked to complete a survey regarding organizational values and
their own values.

Significantly positive relationship between performance and calculated indexes of
person-job fit in both demands-abilities and needs-supplies perspectives were
determined. Moreover, a significant difference between the groups having different
answers to “intention to quit” question was investigated for indexes of person-job fit
in both demands-abilities and needs-supplies perspectives and index of person-values
fit.



1. GIRIS

Giliniimiizde ileri teknoloji kullanimi, kiiresellesme, isglicii demografik yapisindaki
degisim, organizasyon yapisinda biirokrasinin ortadan kaldirilmasi ve aile ile is

arasinda denge kurulma ihtiyaci gibi bir¢ok faktdr degisimi yonlendirmektedir [1].

Is diinyasim ve yonetimi en cok etkileyen faktdrlerin basinda kiiresellesme
gelmektedir. Kiiresellesme ile birlikte isletmelerin diinyaya agilmasi, ayni isi yapan
rakip isletmelerin artmasi, miisterilerin bilingli hale gelmesi gibi faktorler pazarlarin

yapisini degistirmektedir [2].

Uluslararasinda ticareti sinirlayan engellerin kalkmasi, uluslararasi yatirimlari
koriiklemis, uluslararasi nitelikli firmalarin sayisimi arttirmis ve bu kuruluslarin yeni
pazarlara acilmalarima neden olmustur. Yeni pazarlara acilan veya mevcut bir
pazarda faaliyette bulunan firmalar buralarda yepyeni rakiplerle karsilagmiglar ve
rekabet ortaminin belirsizligi ve tehlikesi daha da artmistir. Bu durumda hayatta
kalmak, basarili olmak ve kar etmek icin firmalar yeni yonetim bigimleri aramak

zorunda kalmistir [3].

Yeni rekabetci piyasalarin olusumu, karar verme siirecinin kisalmasi, tiiketici
aligkanliklarindaki degisim ve bilgi toplumuna gecilmesi ile birlikte ortaya ¢ikan
kiiresellesme  olgusu; firmalarin, rakipleri karsisinda rekabet istiinligi
saglayabilmeleri agisindan atilime1 olmalart zorunlulugunu giindeme getirmistir [2].
Sirket ve kurumlar, kiiresel rekabetin yarattigit miikemmellik baskisi altinda daha
etkili calisma sistemleri kurmak ve tiim siire¢lerinde verimliligi kurumsallastiracak

araglar gelistirmek zorunda kalmislardir [4].

Diinyada tarimin ortaya ¢ikmasi ile birlikte birinci dalga degisim yasanmis, koyli
merkezli ekonomiler dogmustur. Sanayi devrimi ile birlikte, fabrikalara dayali, kitle
tiretiminin arttig1, giderek daha biiylik ve daha biirokratik kurumlara gereksinim
duyuldugu, ikinci dalga degisim yasanmustir. Bugiin ise bilgi devrimi ile birlikte

ekonomik, teknolojik ve sosyal alanda tigiincii dalga yaganmaktadir [5].



Drucker, temel ekonomik kaynagin, sermaye, dogal kaynaklar ya da iggiicii olmaktan
cikip bilgi olacag1 yeni doneme sanayi Otesi ¢ag ya da bilgi ¢agi adini1 vermistir. Bilgi
cag1 olarak ifade edilen bu yeni donem pek ¢ok degisimi de beraberinde getirmistir

[5].

Bilgi hem nitelik hem de nicelik acisindan daha 6nceki donemlerde kullanilan
girdilerden daha 6nemli bir hale gelmektedir. Bilgi emek ve sermayenin pabucunu
dama atarak adeta yegane iiretim faktorii haline gelmektedir. Bu nedenle yeni
ekonominin en énemli 6zelliklerinden biri biitiin iktisadi faaliyetlere bilginin entegre
edilmesi, baska bir ifadeyle iktisadi faaliyetlerdeki bilgi yogunlugunun goreceli
olarak 6nemli oranda artmasidir. Bilgi ticareti ve bilgi yogun mal ve hizmetlerin
ticareti biiyiik dl¢iide arttig1 i¢in giiniimiizde bilgi bir iirlin olarak ¢ok daha énemli bir
hale gelmistir. Bilisim teknolojileri bir ekonominin bilgi temelli olmasina imkan
saglamaktadir. Bilgi ekonomisinde bilginin yaratilmasi hem bilgi is¢ilerine hem de
bilgi tiiketicilerine yani insanlara aittir. Bilgi ekonomisinde kuruluslarin en 6nemli
kaynaklar1 klasik {retim faktorleri degil bilgi ve beseri sermayedir. Bilginin
tiretilmesi ve mal olarak kullanilmasi, yenilik ve icatlar yeni ekonomide servet ve
refahin olugsmasinda temel belirleyicidir. Bilgi, tiretimin verimliligini, {iretim ve
dagitim siirecinin etkinligini ve tirlinlerin kalite ve miktarin1 ve tiretici ve tliketiciler
acisindan mal ve hizmetler arasinda tercihte bulunma olanagini artirmada en temel
aractir. Firma ve endiistrilerin basarili olabilmesi yenilik ve icatta bulunmalarina,
yeni irlinler gelistirmelerine, yeni hizmetler sunmalarina ve iiriin ve mallarinda bilgi

yogunlugunu artirmalarina baghdir [6].

Bilginin son derece hizli arttig1 ve basarida en dnemli faktorlerin basinda geldigi bir
ortamda firmalar, rekabet edebilmek i¢in maliyetlerini azaltarak, iiriin ve proseslerini
yenileyerek, kaliteyi ve iiretkenligi gelistirerek ve pazara hizli niifuz ederek, stirekli

olarak performanslarini artirmak durumundadirlar [7].

Bu ortamda organizasyonlarin hayatta kalabilmeleri ve rekabet edebilmeleri i¢in, bu
degisimin anahtar1 olan insana, sadece bir ¢alisan olarak degil, firma basarisinda en

onemli kaynaklardan biri olarak, bir biitiin olarak bakmak durumundadirlar [7].

Giliniimlizde yasanan toplumsal ve ekonomik doniisiim siireci bilim, arastirma,
teknoloji tretiminden her diizeydeki bilginin kullanimia kadar nitelikli insan

kaynaklarmi gerektirmektedir. Bu baglamda, bilisim ve iletisim cagt olarak



nitelendirilen sanayi Otesi ¢agin ayni zamanda insan kaynaklar1 cagi oldugu

konusunda kusku bulunmamaktadir [8].

Tarim toplumlarinda orgiitlerin giicii verimli araziler ve demografiye, sanayi
toplumunda ise makineler ve maddi sermayeye bagliydi. Tarim toplumu
aristokrasiyi, sanayi toplumu burjuvaziyi bilgi toplumu ise bireyi 6n plana
cikarmistir. Giinlimiizde 6rgiitler agisindan bu yeni dénemi karsilamak farkl iiretim
araclarin1 6ne ¢ikarmay1 gerektirmektedir. Bu yeni iiretim araci biitiin boyutlar1 ile
Orgiitiin beseri yoniinii temsil eden insan kaynaklarina isaret etmektedir. Degisim ve
rekabet, geg¢misin Orgiit pramidinin en alt kesimini olusturan insan kaynagini
glinlimiizde oOrgiitsel vizyonun olusturulmasinda, orgiitsel etkinligin ve verimliligin
saglanmasinda orgiitsel pramidin en {ist noktalarina tasimstir. Icinde bulundugumuz
ylizyilda ve bilgi toplumunda insan kaynaklar1 ve onun sahip olacagi bilgi,
kurumlarin rekabet giicii agisindan stratejik bir 6neme sahiptir. Artik anlagilmistir ki
orgiitteki teknoloji maddenin temel ilkelerine tabidir, yani o teknolojiye sahip olmak
pek ¢ok rakip agisindan miimkiindiir. Farki ve miikemmelligi yaratacak olan insan,
onun diisiinceleri, deneyimleri, bilgileri ve adanmislik duygusudur. Motivasyonu,
calisma iligkilerini, iiretme hirsini ve ig yapma azmini saglayacak yeni uygulamalara,
orgiitlenmelere ve insan temelli insa edilecek yeni orgiitsel kiiltiirlere ihtiya¢ vardir.
Drucker’in “bilgi is¢isi” dedigi adeta yeni bir smif olusturdugunu ileri siirdiigii
mesleki gruplar, bilginin egemen oldugu ya da olacagi yeni toplumda giicii de

ellerinde bulunduracaktir [9].

Bilgi caginda gorev alacak c¢alisanlarin temel oOzellikleri, yaraticihi@i yiiksek,
sorumluluk alabilen, yetkiyi kullanabilen, siirekli gelismeye agik, yenilikleri takip
eden, esnek hareket yetenegine sahip, analitik diisiinen, teknolojiyle barisik olma,
katilimc1 ruha sahip, grup c¢alismasina yatkin olma seklinde siralanabilir. Bunun
yaninda yasam boyu 6grenme dislincesine yatkinlik, genis bir alana yayilmis
uzmanlik ve igbirligine dayali bir yaklasima sahip olma bu calisanlarin diger 6nemli

nitelikleridir [9].

Yeni ekonominin rekabet kosullari, Orgiitlerin, gerek fiziksel gerekse beseri
kaynaklardan optimum diizeyde yararlanarak siirdiiriilebilir bir rekabet istiinligi
saglamalarin1i zorunlu hale getirmistir. Beseri kaynaklardan en 1iyi sekilde
yararlanmak ise, etkin insan kaynaklar1 stratejileri formiile etmek, uygulamak ve

bdylece insan kaynaklarinin performansini arttirmakla miimkiin olabilecektir. [8].



Etkili bir malzeme yonetiminden daha c¢ok etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi
orgiitler arasindaki fark:i olusturacak olan unsurdur. Bu amagcla kaynaklar arasinda
verimlilik iligkileri yoniinden optimal noktay1 yakalamak ve rekabet {istii kalabilmek
orgiitlerin insan unsuruna verdikleri Onem, deger, egitim ve motivasyonla

saglanacaktir [9].

Is diinyasindaki biitiin bu gelismeler dikkate alindiginda, 6zellikle son yirmi yildan
bu yana, hem organizasyonel davranis bilimciler hem de insan kaynaklar1 yoneticileri
dikkatlerini uyum kavramina yoneltmislerdir. Rekabetin bu kadar yogun yasandigi
bilgi ¢aginda, organizasyonlarin kar edebilmek ve biiylimek i¢in uyguladiklar1 insan
kaynaklar1 siireclerinden maksimum diizeyde fayda saglayabilmeleri icin bu
stireglerin etkin araclarla yonetilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda uyum kavrami
biitiin insan kaynaklar1 siire¢lerinde uygulanabilecek bir ara¢ olarak karsimiza

cikmaktadir.

Birey-¢evre uyumu bireyin calistifi ortamla uyumunu ifade eder. Bireyin c¢evresiyle
uyum icerisinde olmasinin, ortaya koydugu ¢iktilar tizerinde olumlu etkisinin olmasi

beklenir.

Firmalarin hizli degisime ayak uydurabilmesi, yiiksek performans gdsterebilmesi
hem firma i¢i uyum hem de dis ¢evreye uyumlu bir yapiya sahip olmasi ile olacaktir.

[10].

Birey-¢evre uyum diizeyinin bilimsel olarak saptanmasi gerek organizasyon kiiltiirii
profilinin belirlenmesinde, gerekse ise alim siirecinde dogru adaylarin dogru ise
secilmeleri acisindan 6nem kazanmaktadir. Bu alandaki g¢alismalarin baslangic
noktasint Lewin’in insan davranisini, birey ve cevresinin bir fonksiyonu olarak
tanimlamas: olusturmaktadir. Ozellikle psikoloji alaninda birey ve ortam arasindaki
karsilikli  etkilesime dayali iligkiler agin1 inceleyen yaklasim agisindan,
organizasyonlarda da caligsanlarin igle ilgili tutum ve davranislarinin incelenebilmesi
icin yalniz bireyler olarak ¢alisanlarin ya da dogrudan isletmelerin belli niteliklerinin
degil; bu nitelikler arasindaki iligkiyi belirleyen uyum diizeyinin 6nemi
vurgulanmaktadir [11].

Schneider, 1987 yilinda yaptig1 calismasinda etkileme-segme-ayrilma modelinde

uyum kavramina yer vermistir. Gilinlimiizdeki c¢aligsmalarda Schneider’in uyum

kavrami genigletilmis ve birey-organizasyon uyumu olarak adlandirilmistir. Holland



1985 yilinda bireyin kisiligiyle baglantili olan bir uyumdan s6z etmis, birey-meslek
uyumu kavrami ortaya ¢ikmustir. Caldwell ve O’Reilly ise uyumun bireyin isin
gerektirdigi bilgi, beceri ve yetenege sahip olmasi ile var olabilecegini dne siirmiis ve

birey-is uyumu kavrami ortaya ¢ikmistir [12].

Yiiksek tatmin diizeyinde olan bir ¢alisan, daha az devamsizlik yapar, firmada daha
uzun siire ¢alisir, daha kaliteli tiriinler iiretir, daha iiretkendir, daha az transfer/terfi
arzular, daha disiik kaza oranlarina sahiptir, daha az ge¢ kalir ve

birliklere/sendikalara liye olma gereksinimi hissetmez [13].

Yapilan caligmalarda birey-¢evre uyumunun is tatmini, organizasyonel baglilik,
motivasyon, isten ayrilma niyeti, stres diizeyi vb konular {izerinde -etkisi
incelenmistir. Ayrica birey-cevre uyumu ile is sonuglar arasinda iligski olup olmadig:

arastirilmistir.

Birey-¢cevre uyumunu daha detayli incelemeden Once insan kaynaklarinin tarihsel
gelisimine ve insan kaynaklarinin organizasyonlar agisindan onemine deginmekte

fayda olacaktir.

1.1 insan Kaynaklarr’min Tarihsel Gelisimi

Kiiresellesmenin ve rekabetin artmasina paralel olarak insan kaynaklari yonetimi,
diger isletme fonksiyonlarinda (iiretim, finans, pazarlama vb) oldugu gibi giiniimiiz
isletmeciliginin en nemli rekabet araglarindan bir tanesi haline gelmistir. insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu, bagli basina kalifiye isgiiclinliin saglanmas1 ve bu
isgliciiniin isletme amagclar1 dogrultusunda etkin bir bigimde kullanilabilmesini

saglayarak, isletmelere 6nemli rekabet avantajlar getirmektedir [10].

Gilinlimiizde organizasyonlar, belirledikleri hedeflere ulasabilmek amaciyla cesitli
tiretim faktorlerine gereksinim duymaktadirlar. Bu faktorler i¢inde en énemli olani
ve kuskusuz en zor denetim altina almani emek faktoriidiir. Insan emegi, diger iiretim
faktorleriyle birleserek isletmenin amaglarina katkida bulunur. Is yasaminin kritik ve
kaotik bir gbriinlim arz ettigi sanayi Otesi ¢agda, ¢alisana is ortamini ve caligsmay1
benimsetmek ve bu dogrultuda orgiitsel performansi arttirmaya caligmak ydneticiler

agisindan en Oncelikli konular arasindadir [8].

Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonel hedeflere ulasabilmek icin &rgiitiin

biitiiniinde insan sermayesinin etkili ve etkin bir bi¢imde kullanilmasini saglayacak



sekilde bir sistem biinyesinde tasarimlanmasi seklinde tanimlanabilir. Bu baglamda
insan kaynaklari; personelin istihdami, egitimi, kariyer gelistirme firsatlar1 ve
gelisimi konular1 iizerinde yogunlasmaktadir. insan kaynaklari ydnetimi orgiitiin
faaliyet stratejileriyle ¢ok yakin bir iligki ig¢erisinde olan bir fonksiyondur. Calisma

hayatinin kalitesi artik¢a isgdrenlerin orgiite sagladiklar1 fayda da artmaktadir [10].

Orgiitsel amaglara ulasabilmek igin, isletmedeki insan kaynaklarmi en etkili ve
verimli bir bicimde harekete gecirecek faaliyetleri diizenlemekten ve yiiriitmekten
sorumlu olan birim, insan kaynaklar1 yonetimidir. Orgiitte insan kayna@1 her gesit is
ve meslekte calisanlardir. Insan kaynaginin yonetimi bu kaynagin rekabetci
ortamlarda tistlinliik saglamak ic¢in kullanilabilecek temel bir potansiyel olarak ele
alinmas1 ve en etkili ve verimli bir sekilde degerlendirilmesidir. Insan kaynaklari
yonetimi son yirmi yildir, yonetsel degerlerin ilk dnce Orgiitiin basarisina yardimci
olmasma ve her ne pahasima olursa olsun rekabet avantajini siirdiirme amacina
odaklanarak sekillenmistir. Bu baglamda calisanlar1 yetistirilmesi ve gelistirilmesi
gereken degerler olarak goren ve insancil bir yaklasim benimseyen bir insan
kaynaklar1 yonetimi modeli rekabet avantaji saglamada firmalar i¢in 6nemli bir arag¢

olarak degerlendirilebilmektedir [2].

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogru yasanan doniisim ve
insan kaynaklar1 yonetiminin bugiinkii anlayisla gelisebilmesi uzun bir dénemde,
cesitli agamalardan gectikten sonra miimkiin olabilmistir [8]. Baslangicta personel
yonetimi calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriillip, personelin ticreti
ve yan 6demeleri gibi muhasebe kayitlari ile aldigi izinler, raporlu oldugu giin sayisi,
ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi licret ve diger ddemelere etkisi agisindan
degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan ileri gitmezken, modern anlayis
insan kaynagini bir maliyet unsuru degil, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken
bir kaynak olarak gormektir. Gelisen ve degisen ¢evresel kosullara orgiitiin uyum
saglayabilmesi i¢in insan faktorii en dinamik kaynaktir. Bu felsefe ile incelendiginde

insan kaynaklar1 yonetiminin insana bakis agis1 daha sistematik ve biitiinciildiir [2].

Son elli y1l her alanda degisimin yogun olarak yasandigi bir zaman dilimi olmustur.
Bu degisimin mikro ve makro sonuglar1 vardir ve nihayetinde toplumsal yagami
farklilastirmaktadir. Kuskusuz bu farklilasma siirecinden insan unsuru ¢ok degisik
boyutlar1 ile etkilenmektedir. Bu etkilesim temel olarak insan unsuru {izerine

odaklanan endistri iligkileri ve insan kaynaklar1 yonetimi disiplinlerini de dinamik



bir yap1 igerisine sokmustur. Gerg¢ekten disiplinler aras1 bilim dallar1 olarak kabul
edilen endiistri iliskileri ve insan kaynaklari yonetimi ilgi alanlarinda biiyiik
degisimler gostermekte, farkli nitelikteki sorunlara uygun ¢oziimler olusturmaya

calismakta ve yeni yaklagimlar ortaya koymaktadir [14].

Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim siireci incelendiginde temelde personel
yonetiminin bir uzantisi olarak ortaya c¢iktigi gdzlemlenmektedir. Personel yonetimi
kavraminin kdkeni ise c¢ok eski donemlere (M.O. 1800’lerde Hammurabi)
dayanmaktadir. Ancak, personel yonetimi kavraminin anlam kazandigi zaman M.S.
15. yiizyildir. Zanaatkar, ustabasi ve ¢iraktan olusan ticlii grup ilk kez bu donemde

personel yonetimi kavramina konu olmustur [8].

18. ylizyilin son déneminde meydana gelen hizli teknolojik degisimle birlikte
isgiliclinde uzmanlagsmanin ¢ok arttig1 sanayi devrimi déoneminde, insan kaynaklarinin
gercek anlamda belirginlestigini  gozlemlenmektedir. Teknolojideki ilerlemeler,
isletmelerin biiylimesi, is¢i sendikalarinin gelismesi ve hiikiimetlerin is¢i kesimiyle
daha fazla ilgilenmesiyle birlikte, 6zel sektor orgiitlerinde personel boliimlerinin
ortaya c¢iktig1 bilinmektedir. Bu donemde, insan kaynaklar1 bdliimii yoneticileri,

yonetim ile iggdrenler arasinda bir koprii iglevini tistlenmiglerdir [8].

1930'larda Hawthorne arastirmalar ile bagladigi kabul edilen ve 1960'larin basinda
organizasyonlarda davranis disiplininin gelisimine kadar devam eden insan iliskileri
hareketi, ¢alisan1 organizasyonun en onemli unsuru olarak degerlendirmistir. Bu
donemde insan davraniginin anlagilmasi lizerine ¢aligmalar yapilirken, insan yonetimi
konusunda yeni tekniklerin gelistirilmesine c¢alisilmistir. Hawthorne arastirmalari,
insan davraniglarinin agiklanmasinda yeni boyutlar ortaya koyarak, insan kaynaklar
yonetiminin gelisiminde ¢ok Onemli rol oynamistir. Kisaca, bu aragtirmalar
sonucunda igyerinin insanilestirilmesi cabalar1 yayilmaya baglarken, c¢alisanlari
motive edici farkli yontemlerin varhigi, calisanlarin karmasik kisilik yapisina sahip
oldugu, calisanlar arasinda bireysel farkliliklar oldugu, calisanin gayri resmi grup
icerisinde iliskiye yonelen ve bu iligskiden etkilenen bir unsur oldugu ve ¢alisanlarin
fiziksel ihtiyaclarinin yanisira sosyal ihtiyaglarinin da varligi kabul edilmistir. Ayrica
insan 1iligkileri hareketi, yoOneticinin, is¢iyi isbirligi igerisinde verimli olarak
calismaya motive etme ve is¢inin ekonomik, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarin
karsilama sorumluluguna sahip olmasi gerektigini ortaya koymustur. Sonug olarak

insan iligkileri hareketi, insan kaynaklari yOnetimini, bilimsel yonetim, c¢alisma



refahinin gelistirilmesi ve endiistriyel psikoloji ile fark edilen birey ve is anlayisinin
Otesine tastyarak, calisma grubu ve resmi ve gayri resmi sosyal yapilart da kapsayan

daha genis bir disipline doniistiirmiistiir [14].

Ote yandan 1950'lerin ortalarindan itibaren calisanin insancil yoniinii, firsat
verildiginde gelisme gosteren potansiyelini ve yetenegini 6n plana c¢ikaran
calismalarla da karsilasiimaktadir. Ozellikle McGregor'in Teori Y varsayiminda
ifadesini bulan calisanin niteliklerinden organizasyonun tiimiiyle faydalanamadigi,
yonetimin calisanina giivendiginde ve sorumluluk verdiginde calisanin yiiksek bir
motivasyon, baglillk ve verimlilik gdsterecegi goriisii, insan unsurunun

organizasyonun bir degeri olarak benimsenmesi anlayisini kuvvetlendirmistir [14].

Bu calismalarin yani sira, 1965 yilinda Raymond Miles'in insan iliskileri ile insan
kaynaklar1 kavramlar1 arasindaki farklilig1 belirleyerek, insan kaynaklar1 kavramini
ortaya koymasi bilyiik dnem tasimaktadir. insan kaynaklari kavrami ile Miles, klasik
personel yoOnetimi ve insan iliskileri hareketinden farklilasarak, calisani,

organizasyonun gelisme potansiyeli olan bir kaynagi olarak degerlendirmistir [14].

Hi¢ siiphesiz insan unsurunun gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak kabul
edilmesi, insan kaynaklari yoOnetimi ve endiistri iligskileri a¢isindan Onemli bir
degisimi temsil etmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin temel hedefi, personel
yonetimini idari fonksiyonlarin Otesine tasiyarak, calisanlar1 niteliklerini ve
yeteneklerini 6n plana ¢ikarip kendi c¢ikarlarina ve organizasyonun ihtiyaglarina
uygun bi¢cimde gelistirmektir. 1960-1980 yillar1 arasinda Likert, Schultz ve Shuster
gibi akademisyenler tarafindan gerceklestirilen ¢alismalarda da insan kaynaklari
kavrami temel alinarak, calisan organizasyonun bir degeri olarak kabul edilmistir.
Gliniimiizden yaklasik 20 yil 6nce gergeklesen bu ¢alismalarda vurgulanan en 6nemli
nokta, teknolojik gelismeye karsin organizasyonlarin yeterli donanima sahip olmayan

insangiicii ile hedeflerini gergeklestiremeyecek olmalar1 gergegidir [14].

Sanayi toplumunda teknolojik ilerlemelerin mekanizasyonu ve otomasyonu
arttirmasi, isgorenlerin giderek daha bilgi-yogun islerde calismasina ve fiziksel giice
dayali iglerin azalmasma yol agmistir. Bu arada insan unsurunun toplumsal ve
ekonomik aktor olma 6zelligi daha belirgin bigimde ortaya ¢ikmistir. Sanayi Otesi

doneme gegisle birlikte ise insan unsuru en dnemli gii¢ olarak gerek sanayi gerekse



hizmet sektoriinde yerini almistir. Buna kosut olarak, insan kaynaklar1 yonetiminin

orgiitsel rolii degismis ve orgiit icinde ¢ok daha dnemli bir konuma yiikselmistir [8].

1.2 insan Kaynaklarr’nin Organizasyonlar Acisindan Onemi

Bilgi ¢ag1 ve kiiresellesmenin ayni anda yasandigi giiniimiizde; insanin bilgisi,
yaraticiligl, tecriibesi ve yetenekleri isletmelerin rekabette iistiinliik saglamalar1 i¢in

temel dayanak noktasi olmus, bdylece insan kaynaklarinin énemi daha da artmistir

[15].

Artan rekabet, siirekli degisen teknolojik ve ekonomik kosullar isletmelerin basarili
olmak icin daha hizli, daha esnek, daha girisimci ve daha yenilik¢i olmasini
gerektirmektedir. Gliniimiiz degisim ve rekabet ortaminda isletmeler i¢in yasamsal

Ooneme sahip olan bu gereklilikleri yerine getirmenin yolu ise ¢alisanlardir.

Calisanlar stratejileri uygulayarak isletmenin amaclarina varmasini saglarlar. Basarili
uygulamalar, amaglarin da basarili olarak elde edilmesine neden olur. Siirekli olarak
degisen is ve rekabet kosullarinda stratejik uygulamalarin basarisi, calisanlarinin
bilgisi, becerisi ve ilgisine baghdir. Bilgi ve beceri, ¢alisanlarin yasam ve diislince

bicimleri ile ilgilidir ve gelistirilebilir [16].

Son zamanlarda, stirdiiriilebilir rekabet¢i avantajin potansiyel ve 6nemli bir kaynagi
olarak insan sermayesinin rolii, akademik cevrelerde 6nemli bir ilgi odagi haline
gelmistir [7]. Bir organizasyona ait potansiyel kaynaklarin anlasilmasi, ¢iktilarin bu
kaynaklar dikkate almarak optimize edilmesi ve degisimler goz Oniinde
bulunduruldugunda insan kaynaklarina organizasyona rekabet avantaji yaratacak kilit
kaynak olma 6zelligi saglamaktadir [1]. Organizasyonlarda farki yaratan temel unsur
insandir. Insanin sira disih@i, yapabileceklerinin sinirsizhigi, hedefe odaklanisi ve
motivasyon derecesi, kurumsal amaglar dogrultusunda teknolojinin nasil etkili

kullanilabileceginin belirleyici unsuru olacaktir. [4].

John McClure, organizasyonlarin isgiicii yogun ya da sermaye yogun olmasi, {liriin
odakli ya da hizmet odakli olmasinin énemli olmadigini; her tipteki organizasyonda
tiretkenlik artisin1 hareketleri ve diislinceleriyle saglayacak olan unsurun insan
oldugunu vurgulamistir. Ayrica McClure, liretken bir i ortaminda, ¢alisanlarin ¢aba
ve fikirleriyle gelismeye katkida bulunacaklarini ve katkilarindan dolay1 kendileriyle

gurur duyacaklarini eklemistir [17].



Bugiiniin globallesen ekonomisinde bir¢ok organizasyon artan rekabet ve degisen
cevresel sartlar karsisinda Onemli firsatlar ve tehditlerle yiiz ylize kalmaktadir.
Verimliligi artirma ve ¢evreye adapte olma arzusu insan kaynaklar1 uygulamalarinin
onemini 6n plana ¢ikartmaktadir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin
performansa dair davranislar1 lizerinde gii¢lii bir etkisi oldugu yapilan aragtirmalarda

ispatlanmaktadir [10].

Degisen sirket yapilari icinde ise, insan kaynaklar1 bugiine kadar oldugundan daha
stratejik bir rol oynamaya baglamistir. Kiyasiya rekabet savaslarimin yasandigi
giinimiizde, insan sermayesi On plana c¢ikmis, insan kaynaklari yoOnetimi tiim
sektorler i¢in dnemli hale gelmistir. insan kaynaklar1 boliimlerine diisen gorev ve
sorumluluklar da bu gelismeye paralel olarak artmstir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin
Ozellikle rekabet edebilmenin 0nemli bir araci olmasimin sebebi, konularmin taklit
edilmesindeki giigliiktiir. Ciinkii insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri firmadan
firmaya c¢ok farklilik arz etmektedir. Rekabetin geleneksel yontemleri olarak bilinen
maliyet, teknoloji, liretim yontemleri, trlinlerin islevleri, dagitim yontemleri ve
benzeri 6geler kolaylikla taklit edilebilmektedir [2]. Bugiin bir¢ok sektérde onde
gelen global firmalarin sahip oldugu makine, ekipman ve teknolojiyi satin almak
miimkiindiir. Dolayisiyla, makine, ekipman ve teknolojiye sahip olmak, gliniimiizde
firmalar icin ayirt edici faktor olmaktan ¢ikmistir. Firmalari farkl: kilan, bunlar1 etkin

olarak kullanacak yetenege sahip bir isgiiclinii temin etmek, gelistirmek ve tutmaktir
[7].

Giliniimiizde geleneksel rekabet¢i avantaj kaynaklari olan kalite, teknoloji, dlgek
ekonomisi vb. kaynaklarin tiimiiniin kopyalanmasinin daha kolay oldugu bir
ekonomik rekabet ortami mevcuttur. Bununla birlikte basarili firmalarin sahip
olduklar1 insan kaynaklar1 sistemlerinin kolayca kopyalanamadigi, hatta
kopyalanmas1 durumunda bile kopyalayan firmalara ayni etkinligi saglamalari
olasiliginin diisiik oldugu bilinmektedir. Bu durum, firmalara 6zgii ve kopyalanmasi
cok zor olan kiiltiir ve degerlerin varlig: ile firma stratejisinin ve insan kaynaklari

sistemlerinin entegre hale getirilmis olmasi ile yakindan iligkilidir [7].

Giliniimilizde insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitte deger yaratimini saglayan ve

maliyetleri diigiiren bir faktdr oldugu ortaya ¢ikmistir [10].
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Organizasyonlarin stratejik yonetiminde insan kaynagimin dnemini arttiran ¢ok ¢esitli
nedenler arasinda teknolojik gelisme 6zellikle vurgu yapilmasi gereken bir unsurdur.
Ciinkii teknolojik gelisme slirecinde insan unsuru, teknoloji ile beraber birbirinin
tamamlayicis1 olarak kabul edilmektedir. Teknoloji ile insan iiretim siirecinde
birbirine gecismekte ve birbirini etkileyen ve gelistiren bir yapi igerisinde hareket
etmektedir. Insan varlikli teknoloji (humanware technology) olarak tamimlanan bu
ilisgkide, insan kaynagi ile teknolojinin, teknolojiyle de insan kaynaginin
verimliliginin, etkinliginin ve yaraticilifinin giliglendirilecegi iddias1 bulunmaktadir.
Bu anlamda teknoloji tek basina belirleyici faktor olmaktan uzaklagmistir. Diger bir
ifadeyle, farklilik yaratacak unsur teknolojiyi etkin kullanacak olan insan unsurudur

[14].

Teknolojinin hizla kendini yenilemeye basladig1 yakin ge¢misimizi inceledigimizde,
insanla biitiinlesememis yiiksek teknolojinin organizasyonlarda katma deger
yaratamadigin1 gdsteren binlerce &rnekle karsilasabiliriz. Isletmelerde kullanilan
yiiksek teknolojiye ragmen iiretkenligin ayni derecede arttirilamadigina siklikla sahit
olunmustur. Basariya yonelen biitiin kurumlarda gercek sermaye “insan”dir. 1930’lu
yillarda iiretimde beden giiciiniin orant %90’lardayken, bu oran 2000’li yillarda
%10 un altina diismiistiir. Insanin diger canlilardan farkini ortaya koyan beyin giicii

on plana ¢ikmistir [4].

Organizasyonlar, basarililarinin 6nemli bir boliimiiniin ellerinde bulundurduklar
kalifiye insan kaynaginin bir sonucu oldugunu artan bir hizla fark etmektedirler [18].
Insan sermayesinin niteligi, insan kaynaklar1 yOnetiminin oOrgiitsel performans
lizerindeki etkisini belirleyen énemli bir etkendir. Insan sermayesi ne kadar ¢ok
Ozglin ve nitelikli olursa performans iizerinde o kadar ¢ok olumlu yonde etki
yapmaktadir [10]. Etkili insan kaynaklar1 uygulamalari, organizasyolarin yatirimlarin
geri doniisii, karlilik ve biiyiime gibi basarilar1 ile birebir iligkilidir. Bu farkindalik,
organizasyonlar1 kalifiye ¢alisanlar1 organizasyonlarina c¢ekebilme yarist igerisine
stiriiklemistir. Bu yaris zaman igerisinde yeteneklerleri organizasyona cekebilme
savasina donligmiis ve ise alim siirecleri digerlerine gore etkin olan organizasyonlar

bu savasi kazanabilirler [18].

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin firma performansinin artmasima getirmis oldugu
kayda deger artig is diinyasinda da onemli bir konu olmaya baslamistir. Ciinkii

isletmelerdeki birlesme ve ortakliklarin meydana gelmesi, biiylime veya kiigiilme
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stratejileri, Orgiitlin yasam dongiisiindeki degismeler esnasinda insan kaynaklari
uygulamalarinin etkileri goriilmektedir. Bu hizli degisimlerin basarili bir sekilde
olmasi i¢in etkin bir insan kaynaklar1 yonetiminin sart oldugu yapilan arastirmalarda
goriilmiistiir. Bu yilizden, yoneticilerin bu insan kaynaklar1 uygulamalarinin firmanin
performansi lizerinde yarattigi katkinin Onemini anlamalar1 gerektigi literatiirde

onemle vurgulanmaktadir [10].

Insan kaynaklar1 ve firma performans: konusunda yapilan bir¢ok calismada, genis
kapsamli is¢i tedarik ve se¢im prosediirleri, tesvikli licret ve performans yonetim
sistemleri, iscilerin yaygin olarak katilimi ve egitim gibi sistemleri igeren yiiksek
performans is sistemlerinin kullaniminin firma iizerindeki etkisi arastirilmistir. Bu
konudaki ¢alismalar, bu sistemlerin kullaniminin bir firmanin mevcut ve potansiyel
is¢ilerinin yetenek, beceri ve bilgilerini gelistirecegi, onlarin motivasyonunu
artiracagi, isten kagmayi azaltacagi ve kaliteli is¢ilerin firmada tutulmasini artirirken
performansi kotii olanlarin firmay1 terk etmelerini tesvik edecegi tartismasi iizerine

yogunlagmaktadir [7].

Bu durum, firmalarin siiridiiriilebilir bir rekabetci avantaj kaynagi olarak, insan
kaynaklarmin firma bagarisinda son derece hayati Oneme sahip bir rol
oynayabilecegini gostermektedir. Bu nedenle literatiirde bu alandaki tartismalar, bir
firmanin mevcut ve potansiyel insan kaynaklarinin, firmanin stratejik is planlarin
gelistirme ve yiiriitmede dikkate alinmasi gereken ¢ok onemli bir faktdr oldugu

tizerine odaklanmustir [7].

Is yasaminda basarili olmak isteyen isletmeler, c¢alisanlarindan daha yiiksek
performans gostermesini, miisteriye odaklanma kavramima uygun davraniglar
sergilemelerini, siire¢ odakli diisiinmelerini, belli sorumluluklar: alarak liderligi daha
fazla dstlenmelerini ve sirketin rekabet avantaji elde etmesini saglayan

yeterliliklerine daha yiiksek oranda katkida bulunmalarini beklemektedirler [15].

Gilinlimiizde insan kaynaklart yonetimi fonksiyonu; ekonomik ve teknolojik
degisimden, isgiicli pazarlari, demografik faktorler ve orgiitsel yeniden yapilanma
stratejilerinden etkilenmektedir. Dolayisiyla etkin bir insan kaynaklar1 yonetiminin
de ilgili faktorleri dikkate alan bir kapsam igerisinde degerlendirilmesi gerekmektedir

[10].
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Insan sermayesinin isletmelerde isin niteliklerine uygun olarak dogru bir bicimde
planlanarak istthdam edilmesi, isgorenlerin sagladiklar1 katkiyr artirdigi gibi,
gereksiz maliyetlerden vazgecilmesi ya da bu maliyetlerin (egitim, se¢im, tazminat
vb.) diisliriilmesi imkani1 kazanilmaktadir. Sadece insan sermayesinden yaratilan
katma degerin artmasi (6rnegin iggorenlerden gelen, ise iliskin yeni fikirler de dnemli
Olciide artis olmasi gibi) ya da en azindan ayni niteliklere sahip isgiiciinii daha diisiik
maliyetlerle istthdam edilmesi isletme icin basli basina bir rekabet avantaji

getirmektedir [10].

Isgoren seciminde ve egitiminde gosterilen 6zene karsm, tiim isgorenlerin ayni
performansi gostermesi beklenemez. Kisilerin dogustan gelen yetenekleri, ise ilgi ve
uyum gibi 6zellikleri her zaman farkliliklar gosterir. insan kaynaklari yonetimi
calisanlar arasindaki bu farkliliklar1 izlemek, 6lgmek ve objektif kriterleri temel

alarak degerlendirmektedir [10].
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2. BIREY-CEVRE UYUMU

Her ne kadar, birey-¢evre uyumuna iliskin ilgi son donemlerde oldukg¢a artmis olsa
da, bu alanda yapilan caligmalarin temelleri eski donemlere dayanir [19]. YOnetim

literatiiriinde birey-¢evre uyumu yaklasik 100 yi1ldan bu yana incelenmektedir [20].

Uyum {izerine ilk makale 1909 yilinda yayinlanmistir. Bu doneme kadar, 1800°’li
yillarda bireylerin meslek tercihleri ile kisisel 6zellikler eslestirilmeye calisilmistir.
Kisisel 6zellikler bir anket ile dl¢glimlenmis ve Olciilen kisisel 6zelliklere uygun ya da
uygun gibi gériinen mesleklerin listesi olusturulmustur. Olgiilen bu tarz bir uyum

birey-meslek uyumu olarak adlandirilmaktadir [20].

Meslek psikolojisinin kurucusu olan Frank Parsons’in ¢alismalar ile birey-meslek
uyumu resmen literatlire gegmistir. Parsons 1908 yilinda Boston Meslek Biirosu’nu
acmus, kariyer degerlendirme ve kararsizlik gibi konulara onciiliik etmis ve elde ettigi
bulgulart Meslek Secimi (1909) adli kitabinda yaymlamigtir. Parsons’in dogru
meslege karar verme modeli, bireyin kendi ve is ¢evresi hakkindaki bilgisi ile birey
ve meslek arasindaki uyuma dayanmaktadir. Bu model Birinci Diinya Savasi
sirasinda askeri personelin ise aliminda kullanilmis, ise alim siirecinde bireyin

niteliklerinin igin gerekliliklerini karsilayip karsilamayacagina odaklanilmistir [20].

Ayrica 1930-1940’Ih yillarda psikoloji literatiiriinde birey-¢evre uyumuna iliskin
tartismalar yer almaktadir. Psikologlar ve davranis bilimciler, bireylerin belirli

durumlarda neden ve nasil davrandiklarini anlamaya ¢alismislardir [19].

Organizasyonel davranig bilimciler ve endiistriyel/organizasyonel psikologlar,
bireyin degerler, ihtiyaclar ve yetenekler gibi karakteristik 6zelliklerine odaklanarak;
bireyin sorumluluk alanindaki isler ile, i¢inde bulundugu organizasyon ve/veya

calisma grubu ile uyumunu analiz etmistir [21].

Genel olarak uyum bireyin ihtiyaglari, hedefleri, degerleri, tercihleri ve yetenekleri
ile organizasyon kiiltiirli, ¢evre, is gruplart ya da isin kendisi arasindaki uygunluk
olarak tanimlanir [21]. Cevre ile birey benzer 6zellik gosteriyorsa ya da birbirlerinin

ihtiyaglarini karsiliyorsa uyumdan soz edilir [22].
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Birey-¢cevre uyumu; birey-is uyumu, birey-organizasyon uyumu, birey-meslek
uyumu ve birey-grup uyumu gibi bircok uyumu igeren kapsamli bir konudur. Birey-
cevre uyumunun bu boyutlar ile ilgili yapilan ¢aligmalar; motivasyon, meslek
secimi, i tatmini, isten ayrilma egilimi gibi literatiirde yer alan diger bir¢ok alana

katkida bulunmustur [23].

Baz1 aragtirmacilar bireyin davranisini belirleyen temel faktoriin durum oldugunu
savunmus; bazi arastirmacilar ise bireyin karakteristik Ozelliklerinin davranigini

yonlendiren temel faktor oldugunu 6ne stirmiistiir [22].

Mischel 1968 yilinda yaptigi ¢alismasinda, davraniglarin durumlardan bagimsiz
oldugu diisiincesine elestiride bulunmus, davraniglarin durumlara 6zgii oldugunu ve
dis ¢evrenin bireyin davranigini degistirdigini 6ne siirmiistlir. Diger taraftan, Epstein
(1983), kisiligin tutarsizligi lizerinde durmus, bireyin bircok durumda gostermis
oldugu davranislar1 dikkate alarak bireyin kisiligi ile ilgili yorum yapilabilecegini

belirtmistir [23].

Pervin 1968 yilinda herbir birey i¢in, az¢ok kendi kisiligi ile uyum gosteren, yiiksek
performans, yiiksek tatmin ve diisiik stres diizeyini saglayan bir ¢evre oldugunu
ortaya stirmiistiir. Pervin ¢aligmasinda daha az sosyal olan ¢ocuklarin ders ortaminda
(6gretmen olan bir ortamda) daha yiiksek performans gosterdiklerini, daha ¢ok sosyal
cocuklarin lider olmayan ortamlarda daha iyi sonuclar aldigini 6rnek olarak
gostermistir. Bu ornek ile Pervin, bireyin ¢evre ile baglantili olarak performansinin

nasil degisebilecegini ortaya koymustur [23].

1970’1 yillarin basinda Tom, kisilikleri ile uyum igerisinde olan is ortamlarinda
bireylerin ¢alismay1 daha fazla tercih ettiklerini ve bu ortamlarda daha basarili
olduklarini gostermistir. Caligmast kapsaminda Tom, bireylerden listede yer alan
sifatlardan hangilerinin kendilerini en iyi ifade ettigini segmelerini istemistir. Ayrica
bireylerden en fazla ve en az calismak isteyecekleri organizasyonu da ayni listedeki
sifatlart kullanarak degerlendirmeleri istenmistir. Sonrasinda iki degerlendirme

karsilastirilmis ve benzerlikler tespit edilmistir [20].

O’Reilly, Chatman ve Caldwell 1991 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada, bireyler ve
durumlar arasindaki etkilesimi degerlendirmek amaciyla organizasyonel ve bireysel
diizeydeki  profilleri  karsilastirmistir.  Organizasyonel — Kiiltiir ~ Profili’ni

(Organizational Culture Profile-OCP) yaratan O’Reilly, Chatman ve Caldwell,
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bireyin organizasyonun Kkiiltiirline iliskin tercihleri ile organizasyonun mevcut

kiiltiirli arasindaki uyumu 6lgmiistiir [20].

Birey-¢evre uyumu Lewin’in etkilesim kurami (interaction theory, 1951), Barrett’in
is tasarimina uyum modeli yaklasimi (the congruence model approach to job design,
1978), Murray’in ihtiyag-baski kurami (need-press theory, 1938), Dawis ve
Lofquist’in is diizenleme kurami (the theory of work adjustment, 1984), Schneider’in
etkileme-segme-ayrilma modeli (attraction-selection-attrition model, 1987) ve
Holland’1n mesleki davranig kurami (theory of vocational behavior, 1973, 1997) gibi

bir ¢ok kuramin doniim noktasinda yer alan bir disiplindir [24].

Yapilan caligmalar birey-¢evre uyumunun bireyin is tatmini, organizasyonel
baglilig1, organizasyonel etkinligi, adaptasyonu ve isinde basarili olmasi ile pozitif
bir iligki halinde oldugunu ortaya koymustur [24]. Ek olarak, yapilan bir ¢ok
calismada, ¢alisanin devamsizligl, isten ayrilma egilimi ve yasadigi stres ile uyum

arasinda negatif bir iliski oldugu da tespit edilmistir [21].

2.1 Kuramlar

2.1.1 Etkilesim Kurami

Lewin’in etkilesim kurami bireyin davraniglarini birey ve c¢evrenin etkilesiminin
belirledigini vurgulamaktadir [24]. Lewin, bireyin tutum ve davranmiglarinin sadece
bireyin kendisinin bir fonksiyonu olmadigini, bu tutum ve davraniglarin bireyin ¢evre
ile etkilesiminin sonucu oldugunu vurgulamaktadir [21]. Lewin bu diisiincesini
B=f(P, E) seklinde formiilize etmistir. Lewin formiiliinde B ile davranisi, P ile bireyi,

E ile ¢evreyi ifade etmistir [19].

Lewin Kisiligin Dinamik Kurami adli kitabinda bir bireyin ya da bir grubun
motivasyon probleminin ilgili durum géz 6niinde bulundurularak incelenebilecegini

belirtmistir [20].

Lewin’in kuramina gore, bir davranis ne sadece bireyin tutumunun ne de tek basina
durumun bir sonucudur. Bireyin tutumu ile durumun kombinasyonu ve etkilesimi

bireyin o durum karsisinda gosterecegi davranisi belirler [19].

Lewin’e gore kisiyi anlamak i¢in onun g¢evresiyle olan iligkilerini anlamak gerekir.

Bu kuram kisinin biitiinliigli {izerine vurgu yapar ve kisinin sinirlarindan bahseder.
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Bu smirlar birbirine gegirgen olan alanlardan olusmustur. Bu kuramin belli bagh

Ozellikleri sunlardir:
* Davranis meydana geldigi alanin bir fonksiyonudur.
» Davranisi ¢oziimleme, pargalardan farkli olan top yekun durumla baglar.
= Somut birey somut bir durumda matematiksel olarak ifade edilir.

Bir ¢ok arastirmaci, organizasyonel iklim, organizasyonel kiiltiir ve isin karakteristik
ozellikleri gibi ¢evre degiskenlerinin bireyin tutumlar1 ve performans bazl ¢iktilari

tizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu lizerinde ¢aligmaktadir [21].

2.1.2 Is Tasarimmna Uyum Modeli Yaklasimi

Barrett’in 1§ tasarimina uyum modeli yaklagiminda (1978), birey ile is arasindaki
optimum eslesmenin maksimum diizeyde bireysel iretkenlik, is tatmini ve
organizasyonel bagllik acisindan 6nemi tartisilmaktadir. Modelde is tercihlerinin
bireysel yetenek ve degerlerden etkilendigi, bireyin tercihleri ile sahip oldugu is
arasindaki uyumun diisiik olmas1 durumunda bireyin isinden diisiik diizeyde tatmin

olacag1 ve organizasyondaki ¢aligma siiresinin kisalacagi vurgulanmaktadir [21].

2.1.3 Ihtiya¢-Baski Kurami

Murray ihtiyag-baski kuraminda g¢evresel baskilarin bireylerin psikolojik ve fiziksel
ihtiyaclarim karsilamalar1 konusunda bireyleri destekledigini ya da engelledigini
ifade etmektedir. Bu kurama gbre uyum, birey ihtiyaglarinin ¢evre tarafindan hangi

oranda karsilandigina baglhdir [24].

Murray, c¢evrenin bireyin ihtiyaglarin1 karsilayabilme kapasitesini positif baski,
cevrenin ihtiyaglarin karsilanmasini engelleyen kapasitesini de negatif baski olarak

tanimlamaktadir [25].

2.1.4 is Diizenleme Kurami

Dawis ve Lofquist’e gore is diizenleme kurami (1984) kapsaminda iki temel kavram
s0z konusudur: bireyin is ¢evresinin ihtiyaclarim1 karsilamasi ve ayni sekilde is
cevresinin bireyin ihtiyaclarini karsilamasi. Dawis ve Lofquist, is diizenlemesini
bireyin is ¢evresiyle uyum saglamak i¢in ulagmaya c¢alistig1 siirekli ve dinamik bir

stire¢ olarak ifade etmistir [25-26].
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Dawis ve Lofquist’e birey ile organizasyon arasindaki etkilesim ¢aba ve kaynaklarin
karsilikli degisimi seklindedir. Oyle ki; birey bilgi, yetenek ve becerilerini
organizasyonun istedigi, ihtiya¢ duydugu isi gergeklestirebilmek i¢in kullanirken,
organizasyon bireye iicret ve is icin gerekli olan bir ¢alisma ortami saglar. Is

diizenleme bu iki boyut arasindaki dengenin olusturulmasidir [27].

Dawis ve Lofquist calismalarinda is tatmininin, bireyin mesleki ihtiyaclar ile is
cevresindeki bu ihtiyaglar1 destekleyici unsurlar arasindaki uyumun sonucu oldugunu

one stirmiistiir [27-28].

Benzer sekilde, Schneider (1987), Dawis ve Lofquist (1984) bireyin isten ayrilma
egiliminin, bireyin isten tatmin olmasinin ya da bireyin yapmis oldugu isten tatmin
olunmamasinin bir fonksiyonu oldugunu ileri siirmiistiir. Diisiik uyum diizeyinden
dolay1 tatmin olmamis bir bireyin (organizasyonun bireye beklentisi olan {icreti
O0dememesi), organizasyondan goniillii olarak ayrilmasi s6z konusuyken, diger
taraftan isin gerekliliklerini yerine getirememesinden dolay1 diisiik uyum diizeyine

sahip bir bireyin isine igveren tarafindan son verilmesi daha olasidir [27].

Is diizenleme kuraminda bireysel yetenekler ile isin gerektirdigi yeteneklerin birbiri
ile eslesmesinin tatmin edici performans i¢in 6nemi vurgulanmaktadir. Ayrica is
tatmininin olusmasi i¢in isin ¢alisana sundugu odiil paketi ile bireyin kisisel
ihtiyaglar1 ve isteklerinin eslesmesinin gerekliligi de ifade edilmistir [26].

Is diizenleme kurami birey-cevre arasindaki uyum ile is tatmini, organizasyonda

calisma siiresi gibi bir ¢ok organizasyonel c¢iktis1 arasinda iligki oldugunu One

stirmiistiir ve boyle bir iligkinin varlig1 bir ¢ok arastirmada da desteklenmistir [25].

2.1.5 Etkileme-Se¢cme-Ayrilma Modeli

Schneider’in  etkileme-se¢me-ayrilma modeli, herhangi bir organizasyondaki
bireylerin etkilenme, segme ve organizasyonda kalmaya devam etme tercihlerinde
birbirinden farklilik gosterdigi varsayimina dayanmaktadir. Bu modele gore uyum

bireyin kisiligi ile organizasyon arasindaki uyumdur [24].

Kuramin temelinde yer alan diisiince, farkli 6zelliklere sahip organizasyonlarin farkl

ozelliklere sahip kisileri etkiledikleri, sectikleri ve ellerinde tuttuklaridir [25, 27].
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Bireyler kendi karakterleriyle organizasyonun o6zellikleri arasinda uyum oldugunu
algilamalar1 durumunda organizasyondan etkilenirler. Eger bireyle organizasyon

arasinda uyum yoksa, birey organizasyondan ayrilmay1 tercih edecektir [25-26].

Etkileme-segme-ayrilma modeline gore birey bir organizasyon hakkinda o
organizasyonda calisan bireylerden bahsetmeden yorum yapamaz. Organizasyon
olgunlastik¢a, o organizasyonda yer alan bireyler gitgide birbirleriyle daha benzer
karakteristik 6zellik gostermeye baslar. Zaman gectik¢e organizasyonda yer alan bu
bireyler, diger organizasyonlardaki bireylerden farklilasirlar. Zaman igerisinde ayni
organizasyon icerisinde olusan benzer karakteristik Ozellikler, etkileme-se¢cme-

ayrilma ¢evriminin bir sonucudur [27].

Bu nedenle organizasyonlar, ise alim siirecinde adayin sadece isin gerektirdigi
niteliklere sahip olup olmamalariyla ilgilenmez, ayn1 zamanda adayin organizasyon
kiiltiirine uyum saglayip saglayamayacagini goz Oniinde bulundururlar. Benzer
sekilde aday da ise alim siireci sirasinda organizasyon hakkinda bilgi toplayarak,

organizasyona adapte olup olamayacagini irdeler [27].

Dogru kisinin ise alinmasinin ardindan, birey bir oryantasyon programina tabi tutulur
ve bu program esnasinda organizasyon ve birey, bireyin igin lstesinden gelip
gelemeyecegine, i ortaminin stresine katlanip katlanamayacagina karar verir. Bu
baski ile miicadele etmeye karar veren bireyler, organizasyonda kalmaya devam

eder, diger bireyler ise organizasyondan ayrilir [27].

Etkileme-se¢me-ayrilma modeline gore organizasyonlarda yer alan uygulamalar,
organizasyon, organizasyonda yer alan mevcut calisanlar ve organizasyona yeni
katilacak olan calisanlar arasindaki uyumu maksimize etmeyi ve organizasyon

icerisinde homojen bir yap1 olusturmay1 amaglar [27].

2.1.6 Mesleki Davranmis Kurami

Holland’1in mesleki davranis kurami Super’in mesleki gelisim kuramini (1953) baz
almaktadir. Birey-meslek uyumunun temeli olan bu kuram, bireyin kisiliginin ve ilgi
alanlarinin meslek se¢gme tercihi iizerinde etkisi oldugunu o6ne slirmektedir [12].
Tipoloji kurami olarak da anilan bu kurama gore, bireyin yaptigi isten tatmin olmasi,
is degistirmeme egilimi ve isini bagsarmasi kisisel ilgi alanlariyla is ¢evresinin uyum

icerisinde olmasina baglidir [24].
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Holland tipoloji ve ¢evre modelini gelistirirken su ilkeleri benimsemistir [29]:
» Meslek secimi kisiligin ifadesidir.
= lgi envanterleri ayn1 zamanda kisilik envanterleridir.
= Mesleki kaliplar giivenilir ve 6nemli psikolojik ve sosyolojik anlama sahiptir.
» Bir meslegin iiyeleri benzer kisilik 6zelliklerine ve 6zge¢mise sahiptir.

* Bir meslek grubundaki insanlar birbirlerine benzedikleri icin bir ¢ok
uyarictya ve soruna benzer sekilde tepkide bulunurlar ve kendilerine 6zgii bir

kisiler aras1 ¢evre olustururlar.

» Mesleki doyum, meslekte karar kilma ve basarili olma, bireyin kisiligi ile

bulundugu ¢evre arasindaki bagdagima baglhdir.

Bir ¢ok arastirmaci, kisiligin organizasyonel ¢iktilar {izerinde etkisi oldugu goriisiine
katilmaktadir. Arastirmalar belli kisilik Ozelliklerine sahip olan bireylerin belli

alanlarda daha basarili olduklarini ortaya koymustur [12].

Bir ilgi tipi, insanlarin kisiliklerinin, ilgilerinin ve davranislarinin nasil farklilastigini
anlamamizi kolaylagtiran bir organizatordiir. Tiplerin kalitimsal bir kokeni
bulunmaktadir. Daha sonra etkinlikler, ilgi ve becerilerin ortaya ¢ikmasini saglarlar.
Holland, tiplerin ilgi envanterlerinde kullanilan maddeler yoluyla 6l¢iildiigiinii, ancak
bunlarin kisiligin ifadesi oldugunu ileri siirmektedir. Ilgiler ve kisilik arasinda giiglii

bir bag olmasina ve Ortligmesine ragmen birbirlerinin yerine kullanilamazlar [29].

Bu kurama gore bireyler gercekei, sorgulayici, sanatsal, sosyal, girisimci ve
geleneksel olmak iizere 6 farkli 6zelligin kombinasyonlari seklinde tanimlanabilirler.
Gergekei bireyler mekanik yetenekleri fazla olan kisilerdir ve alet kullanarak
caligmaktan hoslanirlar. Sorgulayict bireyler ise bilimsel ve matematiksel konulara
ilgi duyarlar. Yaraticilik, sanat¢1 ruhlu bireylerin temel 6zelligi iken; sosyal insanlar
insan iliskilerinde oldukga basarilidir. Son olarak geleneksel bireyler oldukca dikkatli
ve titiz olarak is yaparlar [25-26, 28].

Gergeket tip [30];

= Elile yapilan isleri tercih ederler, nesneleri, alet ve makineleri ¢alistirmaktan,

bitki ve hayvan iiretmekten zevk alirlar.
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Sosyal iligkilerden, zihinsel faaliyetlerden hoslanmazlar, problemlere

gercekei ve pratik ¢ozlimler bulurlar.

Atletik yapili, mekanik yetenegi ve ilgisi gelismis, acik havada ¢aligsmaktan

hoslanan, para, gii¢ ve statiiye 6nem veren kimselerdir.

Sorgulayici tip [30];

Dogal ve sosyal olaylar1 anlamak ve kontrol etmek i¢in onlar1 sistematik

olarak gozlemlemekten hoslanirlar.

Ikna etmekten, sosyal iliskilere girmekten, biteviye islerle ugrasmaktan

kacinirlar.
Ice doniik kisilik yapisina sahiptirler.

Soyut diisiinme yetenekleri gelismistir ve ilgi alanlar1 bilimsel ¢alismalardir.

Sanatei tip [30];

Net, belirli ve sistemli olmayan serbest etkinliklere yonelirler.

Maddeyi, sozciikleri veya sesleri isleyerek glizellik 6zelligi olan {iriinler

uretirler.

Resim, miizik, drama, yazarlik gibi alanlarda yetenek ve beceri gelistirmeye

yonelirler.
Hep ayni1 yapilan, biteviye islerden hoslanmazlar.

Sezgisel, kural tanimaz, kendini gdzlemleyen, bagimsiz, kendini ifade eden,

diizensiz, artistik yetenekleri olan kimselerdir.

Sosyal tip [30];

Baskalarin1 bilgilendirmeye, egitmeye, gelistirmeye, iyilestirmeye, ikna

etmeye ve aydinlatmaya yonelik etkinlikleri tercih ederler.

Diizenli, sistematik davranmaktan, alet ve makine kullanmay1 gerektiren

islerden kaginirlar.
Kisiler arasi iligkilerde basarili olmaya, baskalarini etkilemeye 6nem verirler.

Bu kisiler psikolog, sosyal calismacilik, din gorevliligi gibi meslekleri tercih

ederler.
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Girigimei tip [30];
* Ekonomik ¢ikar elde etmek ya da daha genel anlamda bir hedefe erismek i¢in
insanlar1 etkilemeye yonelik faaliyetleri tercih ederler.
» Liderlik, kisiler arasi iletisim ve ikna yeteneklerini kullanip gelistirirler.
= Sabrr isteyen etkinliklerden kaginirlar.
= Pazarlama, avukatlik gibi isleri tercih ederler.
Gelenekei tip [30];

» Verilerle ilgilenmekten, bunlar sistematik sekilde islemekten, 6rnegin kayit
tutmaktan, yazilar1 dosyalamaktan, yazilarin kopyasimmi ¢ikarmaktan

hoslanirlar.
= Belirsizlik ve duzensizlikten huzursuz olurlar.

» Bankalar, sigorta sirketleri, muhasebe birimleri bu kimselerin ¢aligmaktan

hoslandiklar1 is ortamlaridir.

Holland’in alt1 kisilik tipi yapilan ¢ok sayida arastirmalarin neticesinde
belirlenmigtir. Kurama gore insanlarin ¢ogu bir tipten daha fazlasina benzemektedir.
Bir bireyin kisiligi biitiin tiplerin bir kombinasyonu seklinde olacaktir. Fakat her
bireyin kendine has bir kombinasyonu vardir. Bir birey iki ya da alt1 tipin tiimiine

benzeyebilir [29].

Holland islerin de isin ihtiyaglarn dikkate alinarak bu smiflandirma ile

tanimlanabilecegini ifade etmistir [28].

Holland’in kuramindaki ii¢lincii varsayim, bireyin kisiligi ile gevresinin 6zellikleri

arasindaki etkilesimin davranigini yonlendirmesidir [28].

2.2 Uyum Diizeyleri

Literatiirde birey-¢evre uyumunun bes temel diizeyinden bahsedilmektedir: birey-
meslek uyumu (person-vocation fit), birey-organizasyon uyumu (person-organization
fit), birey-is uyumu (person-job fit), birey-grup uyumu (person-group fit) ve birey-

birey uyumu (person-person fit).
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2.2.1 Birey-Meslek Uyumu (Person-Vocation Fit)

Birey-meslek uyumu, birey-¢evre uyumunun en genis diizeyidir [24]. Birey-meslek
uyumu bireyin kisiligi ile uzmanlik alani arasindaki uyum olarak tanimlanir. Bireyin

kisisel ozellikleri ve ilgi alanlariyla mesleginin uyumu iizerine dayanir [20].

Birey-meslek uyumu, bir organizasyona bagli olmaksizin incelenmesi gereken bir
uyum oldugu i¢in birey-cevre uyumunun diger diizeylerinden ayrilir. Diger bir ifade
ile birey-meslek uyumunu o6l¢gmek icin birden fazla organizasyonda inceleme
yapilmas1 gerekir, aksi takdirde birey-meslek uyumu, birey-is uyumu ile

karistirtlacaktir [31].

2.2.2 Birey-Organizasyon Uyumu (Person-Organization Fit)

Birey-organizasyon uyumu, birey ile organizasyonun tiimii arasindaki uyumu ifade
eder. Birey-organizasyon uyumu, bireyin organizasyonun iklimi ile uyumu, bireyin
organizasyonun degerleri ile uyumu ve bireyin organizasyonun hedefleri ile uyumu
gibi konulara odaklanan bir¢ok ¢alisma kapsaminda incelenmistir [12, 20-21, 24-26,
28]. Birey-organizasyon uyumu kapsaminda en ¢ok bireyin organizasyonun

degerlerine uyumu kabul gérmiistiir [20].

Birey-organizasyon uyumu kapsaminda yapilan c¢alismalarda, uyum ile
organizasyonel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti gibi bir ¢ok organizasyonel

¢ikt1 arasinda olumlu bir iligskinin oldugu tespit edilmistir [31].

2.2.3 Birey-is Uyumu (Person-Job Fit)

Birey-is uyumu, ¢alisanin karakteristik 6zellikleri ile is yerinde sorumlu oldugu is ve
gorevlerle olan uyumudur. Birey-is uyumu iki farkli agidan incelenebilir. Talep-
yetenek (demands-abilities) yaklasimina gore, birey isin gerektirdigi yeteneklere
sahip ise, birey ile is arasinda uyum vardir. Diger bir ifade ile kisi, is i¢in gerekli
bilgi, beceri, yetenek ve diger 6zelliklere sahip ise birey ile i arasinda uyum soz
konusudur. Ihtiyac-arz (needs-supplies) yaklasimma gére ise isin bireyin
ithtiyaglarini, isteklerini ve tercihlerini saglamasi durumunda, birey ile is arasinda

uyumdan bahsedilir [12, 20-21, 24-26, 28, 31].
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2.2.4 Birey-Grup Uyumu (Person-Group Fit)

Birey-takim uyumu olarak da adlandirilan birey-grup uyumu bireyin is ortamindaki
calisma grubu ile uyumuna odaklanir [20]. Giiniimiizde organizasyon igerisinde grup
bazli calismalarin artmasiyla ve farkli fonksiyonlarda calisan bireylerden olusan
proje gruplarinin olusturulmasiyla, bu uyuma daha fazla Onem verilmeye

baslanmistir [19, 31].

Birey-grup uyumu kapsaminda incelenen grup, yakin olarak birlikte calisan
bireylerden olusan kiiciik bir grup olabilecegi gibi, diger fonksiyonlarda hatta diger
bolgelerde calisan bireylerden olusan daha genis bir grup da olabilir [19].

Birey-grup uyumu, grubun basaris1 ve etkinligi acisindan oldukg¢a dnemlidir. Ayrica
yapilan bazi calismalarda, heterojen bilgi, beceri ve yeteneklere sahip bireylerden

olusan bir grup, daha yiiksek bir performans gosterecegi de 6ne siiriilmiistiir [19].

Literatiirde birey-grup uyumu kapsaminda olduk¢a az ¢aligsma yer almaktadir [31].

2.2.5 Birey-Birey Uyumu (Person-Person Fit)

Birey-birey uyumu calisanin is ortamindaki diger bireyler ile uyumunu ifade eder.
Birey-birey uyumu kapsaminda, ayni isyerinde calisan is arkadaslar1 arasindaki
uyum, ise alimci ile aday ve birey ile yoneticisi arasindaki uyum incelenmistir.
Ancak birey-birey uyumu kapsaminda literatiirde en ¢ok kabul géren uyum, birey ile

yoneticisi arasindaki uyumdur [20].

2.3 Uyum Yaklasimlari

2.3.1 Destekleyici Uyum ve Tamamlayic1 Uyum Yaklasimi

Muchinsky ve Monohan (1987), uyumu destekleyici (supplementary/reinforcing) ve
tamamlayict (complementary) uyum olmak iizere iki farkli sekilde tanimlamistir

[21].

Muchinsky ve Monahan, destekleyici uyumu bireyin g¢evredeki diger bireylerle
benzer karakteristik ozelliklere sahip olmasi olarak tanimlamistir [31]. Birey ile
icinde yer aldig1 ¢evre benzer 6zelliklere sahipse, yani bireyin ozellikleri ile ¢evre
ozellikleri birbirine paralellik gosteriyorsa, destekleyici uyum séz konusudur [20].

Diger bir ifade ile destekleyici uyum, bireyin degerleri, hedefleri, kisiligi ve ilgi
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alanlar1 ile cevresinin degerleri, hedefleri, kisiligi ve ilgi alanlarinin benzerlik

gostermesidir [24].

Bireyin organizasyon igerisindeki diger bireylerle benzer dzelliklere sahip olmasi
durumunda ortaya ¢ikan uyuma ek olarak, aragtirmacilar sadece bireyde bulunan bir
0zellik s6z konusu oldugunda da baska bir diizeyde uyumun var olabilecegini ve bu
farkliligin organizasyona fayda saglayabilecegini ortaya koymuslardir. Organizasyon
bireyleri arasindaki asir1 derecedeki benzerlik, organizasyonda yenilik¢i yaklasimdan
uzaklagma ya da degisime adapte olamama seklinde organizasyonun olumsuz yonde
etkilenmesine neden olabilmektedir. Bu negatif etkinin ortadan kaldirilabilmesi i¢in,
her organizasyon igerisinde belli oranda farkli karakteristik 6zelliklere sahip bireyleri

barindirmalidir [31].

Eger birey cevrenin sahip olmadig1 o6zellikleri biinyesinde barindiyor ve c¢evreyi
tamamliyorsa, bu durumda da tamamlayict uyumdan bahsedilir [20]. Birey sahip
oldugu zaman, ¢aba, bilgi, beceri ve yetenek gibi kaynaklariyla ¢evresini gili¢lendirir

[24].

Powell (1998) bu uyumu genisletilmis uyum (extending fit) olarak tanimlamaktadir
ve farkli karakteristiksel 6zelliklere sahip olan bireylerin organizasyonun giiciinii

genislettigini 6ne stiremektedir [31].
Powell, birey-¢evre uyumunu;

» bireyin cevresindeki diger bireylerle benzer karakteristik 6zelliklere sahip

olmasi

= bireyin ¢evresindeki diger bireylerden farkli karakteristik Ozelliklere sahip

olmasi ve ¢evrenin bu 6zelliklere ihtiya¢ duymasi

* en azindan bir tarafin (birey ya da ¢evre) karsi tarafin ihtiyaclarini karsiliyor

olmasi ya da
» yukarida tanimlanan durumlarin bir kombinasyonu

seklinde tanimlamigtir [31].
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Birey

Karakteristik Ozellikleri

Degerler
Hedefler
Kisilik

Ilgi Alanlar1

Yetenekler
Sunulan Kaynaklar
- Zaman

- Caba

- Baglilik

- Tecriibe

Sunulan Bilgi, Beceri ve
Yetenekler

- Gorev

- Kisilerarasi

Ihtiyaglar
Istenen Kaynaklar

- Finansal
- Fizyolojik
- Psikolojik

Istenen Firsatlar
- Gorevle ilgili
- Kisilerarasi

Destekleyici
Uyum

<+ —>

Tamamlayici
Uyum

g }evre

Karakteristik Ozellikleri

Degerler
Hedefler
Kisilik

Ilgi Alanlar

Arzlar

Sunulan Kaynaklar
- Finansal

- Fizyolojik

- Psikolojik

Sunulan Firsatlar
- Gorevle ilgili
- Kisilerarasi

Talepler
Istenen Kaynaklar

- Zaman
- Caba

- Baglilik
- Tecriibe

Istenen Bilgi Beceri ve
Yetenekler

- Gorev

- Kigilerarasi

Sekil 2.1: Destekleyici ve Tamamlayict Uyum [24]

2.3.2 Talep-Yetenek ve Thtiyac-Arz Yaklasimi

Uyum literatiirlinde en ¢ok tartisilan diger bir perspektif de ihtiyag-arz (needs-

supplies) ve talep-yetenek (demands-abilities) ayrimidir [21].

Bu yaklagim, bireylerin istekleri ve yetenekleri arasindaki farklilik ile g¢evrenin

sundugu olanaklar ve

odaklanmaktadir [23].

cevrenin  gereklilikleri
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Ihtiyag-arz yaklasimina gore uyum organizasyonun ya da isin bireyin ihtiyag, istek
ve tercihlerini karsilamasi durumunda s6z konusudur [21]. Cevrenin finansal, fiziksel
ya da psikolojik acidan arz ettiklerinin, bireyin iicret, diger yan haklar ve egitim gibi
ihtiyaclarimi karsima diizeyi uyumun derecesini belirler. Bu kavram Murray’in
ihtiyac-baski kuraminda ve Dawis ve Lofquist’in is diizenleme kuraminda yer

almaktadir [24].

Talep-yetenek yaklagimina gore uyumda ise bireyin organizasyonun ya da isin
ihtiyagc duydugu yeteneklere sahip olup olmadigi, bu ihtiyaglar1 karsilayip
karsilayamadig1 s6z konusudur [21]. Zaman, ¢aba, bagllik, bilgi, beceri ve yetenek
gibi is gerekliliklerinin ¢alisanda hangi diizeyde oldugu uyumun derecesini belirler

[24].

Talep-yetenek yaklasimina gore uyum kapsaminda birey isin gerektirdigi niteliklere
sahip olarak c¢evreye o nitelikleri kattig1 icin ve ihtiyag-arz yaklagimina gore uyum
kapsaminda is bireyin ilgi ve ihtiyaglarin1 karsiladigl i¢in, tamamlayict uyum

kapsaminda degerlendirilir [20].

Dawis ve Lofquist’in is diizenleme kuraminda is, birbirine gereksinimi olan birey ile
is ¢evresinin karsilikli etkilesimi olarak tanimlanmaktadir. Bu agidan bakildiginda, is
diizenlemesi ise birey ve ¢evrenin birbirinin ihtiyaclarina karsilikli yanit vermesini
saglayan siirekli bir siirectir. Diger bir ifadeyle, cevrenin bireyin ihtiyaglarini
karsilmasi, bireyin tatmin olmasi ve bireyin g¢evrenin gerekliliklerini saglamasi,

gevreyi tatmin etmesi is diizenlemesinin iki temel unsurudur [23].

Dawis ve Lofquist’in is diizenleme kuramina talep-yetenek ve ihtiyag-arz yaklagimi
acisindan bakarsak; bireyin terfi, iicret gibi ihtiyaclari organizasyon tarafindan
karsilandiginda birey isinden tatmin olmus, benzer sekilde isin gerekliligi bireyin
bilgi, yetenek ve becerileri ile eslestiginde de birey organizasyonu tatmin etmis

olmaktadir [23].

French ve digerleri 1982 yilinda 23 meslekten 2010 erkek calisanin katilimi ile
ihtiyag-arz yaklasimi agisindan birey-¢evre uyumunu Olgmiistiir. Birey-cevre uyumu,
isin karmasikligi, istlenilen roliin belirsizligi, insan sorumlulugu, is yiik{i, mesai
durumu ve gelir diizeyi gibi faktorlere iliskin bireylerin bekletileri ile mevcut isin
bireye sunduklar1 dikkate alinarak ol¢iilmiis ve 18 farkli duygusal gerginlik hali

(lizlintli, endise, sikayet, sikinti, vb) kullanilarak korelasyon hesaplanmistir. Sonuglar
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bireylerin beklentilerine gore isin ¢ok karmasik ya da c¢ok basit olmasi durumunda
duygusal gerginlik halinin ortaya ¢iktigini, isin hi¢ esnek olmayan bir sekilde ya da
cok belirsiz bir sekilde tanimlanmis olmasi durumunun duygusal gerginlik halinin
pozitif yonde etkiledigini, isin ¢ok fazla ve ¢ok az insan sorumlulugu igermesinin
duygusal gerginlik hali ile iligkili oldugunu, ¢ok fazla ya da ¢ok az yapilacak is
oldugu zaman duygusal gerginlik halinin ortaya ¢iktigini, asir1 mesainin duygusal
gerginlik halini arttirdigin1 ve son olarak diistik gelir diizeyinin duygusal gerginlik

hali lizerinde etkisi oldugunu gostermistir [23].

Kristof (1996), uyumun bu iki farkli perspektifini bir araya getirerek birey-cevre
uyumu i¢in daha kapsamli bir tanimlama yapmistir. Bagka bir ifade ile Muchinsky ve
Monahan’in yapmis oldugu destekleyici ve tamamlayici uyum yaklasimlarina
ihtiyag-arz ve talep-yetenek kavramlarim1i da eklemistir [31]. Kristof, birey-

organizasyon uyumunu;

= birey ile organizasyon arasinda en azindan bir tarafin diger tarafin

ihtiyaglarini sagliyor olmasi ya da

* bireyin ve organizasyonun benzer temel karakteristik ozellikleri tasiyor

olmalar1 ya da
= her iki kosulun ayn1 anda saglanmasi
seklinde tanimlamustir [21, 31].

Yukarida bahsedilen uyum perspektiflerine ek olarak, literatiirde en ¢ok incelenen

uyum kavramlari agagida 6zetlenmistir.

Deger Uyumu (Value Congruence): Bireyin degerleri ile c¢alismakta oldugu
organizasyonun degerleri arasindaki uyumdur. Destekleyici uyumdur. Degerlerin
bireyler ve organizasyonlar i¢in uzun 6miirlii karakteristik 6zelliklere sahip olmasi ve
calisan davraniglarini ve organizasyon performansini etkileyen bir faktér olmasindan
dolay1, deger uyumu literatiirde en fazla kabul géren uyum cesididir. Degerler takim
odakli olmak ya da yenilik¢i olmak gibi bireylerin organizasyon i¢in 6nemli

olduguna inandiklar1 6zelliklerdir [24].

Hedef Uyumu (Goal Congruence): Deger uyumu gibi hedef uyumu da destekleyici
uyumdur. Bireyin hedeflerinin, organizasyondaki liderlerin ya da ¢alisma

arkadaglarinin  hedefleri ile uyum gostermesidir. Schneider’in etkileme-se¢gme-
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ayrilma modelinde (1987) insanlarin organizasyonel yapidan, stratejiden ve
kiiltiirden farkl1 agilardan etkilendigi vurgulanmaktadir. Hedefler organizasyonlarin
stratejilerinin birer pargast oldugu goz Oniinde bulunduruldugunda, birey kendi

hedefleri ile organizasyonun hedefleri arasinda uyum arayacaktir [24].

Kisilik Uyumu (Personality Congruence): Destekleyici uyumdur. Bireyin karakteri
ile organizasyon iklimi arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir. Uyum, birey ile
organizasyon icerisindeki calisanlarin benzer karakteristik ozelliklere sahip
olmalarina baghdir. Schneider’in etkileme-se¢me-ayrilma modelinde (1987)
bireylerin benzer kisiliklere sahip organizasyonlardan etkilendigi belirtilmektedir

[24].

[lgi Uyumu (Interest Congruence): Ilgi uyumu da destekleyici uyumdur. Bireyin ilgi
alanlartyla organizasyon iiyelerinin ilgi alanlar arasindaki uyumdur. Ilgi uyumuna
Holland (1973) mesleki tercih kuraminda (theory of vocational choice) yer vermistir
ve bireylerin benzer ilgi alanlaria sahip bireylerden olusan organizasyonlarda daha

tatmin olmus sekilde ¢alisacagini vurgulamistir [24].

2.4 Uyumun Olciilmesi

Paralel ya da karsilikli birey ve ¢evre o6zelliklerinin se¢imi uyumun oSlgiilmesinin
temel prensibidir. Analiz i¢in bireyin ve organizasyonun Ozelliklerinin se¢iminin
ardindan, uyumun derecesinin belirlenebilmesi i¢in bir 6l¢iim yaklasiminin se¢ilmesi

gerekmektedir [24].

Kennedy c¢alismasinda uyumu degerlendirmek igin genellikle kullanilan iki

yaklagimdan bahsetmistir: dogrudan ve dolayli 6l¢tim [24].

Dogrudan Olgiim: Bireyin cevresi ile uyum derecesinin ne derece algiladiginin
sorgulanmasidir [11, 24]. Payne calismasinda bu Ol¢iim teknigini algilanan uyum
olarak ifade etmistir. Algilanan uyum kapsaminda bireyden kendisi ile organizasyon
arasindaki uyum hakkinda dogrudan bir degerlendirme yapmasi istenir [20]. Ol¢iim
sirasinda “Sahip oldugum beceriler, isimin gerekliliklerini karsiliyor” seklinde

sorular sorulur [24].

Dolayli Olgiim: Dolayli &lgiim, bagimsiz olarak o6lgiilmiis bireysel ve g¢evresel

ozelliklerin arasindaki uyumun istatistiksel olarak degerlendirilmesidir. iki cesit
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dolayli 6l¢iim yonetimi vardir. Bunlardan ilki bireysel diizey, ikincisi ise ¢apraz

diizeydir [11, 24].

Dolayli bireysel diizey ol¢iim, iki bagimsiz degerlendirmeyi gerektirir. Birinci
degerlendirme, bireyin ihtiyac¢lari, degerleri ve yetenekleri gibi kisisel 6zelliklerini
nasil algiladigmin 6l¢iilmesidir. ikinci degerlendirme ise aym bireyin organizasyonu
(organizasyonun bireye sunduklarini, organizasyonun degerlerini ve isin
gerekliliklerini) nasil algiladiginin 6l¢ililmesini igerir [24]. Diger bir ifade ile,
subjektif uyum olarak da adlandirilan bu yontemde bireye hem kendi beklentileri ile
ilgili hem de organizasyonun ona sunduklar ile ilgili sorular sorulur [20]. Cesitli

istatistiksel yontemler kullanilarak uyumun derecesi belirlenir [24].

Dolayli capraz diizey oOl¢iim, degerler ve hedefler gibi karakteristikleri
organizasyonel diizey ve bireysel diizey olmak iizere iki diizeyde degerlendirmek
icin kullanilir. Dolayli bireysel diizey o6l¢iim aymi birey tarafindan iki farkl
degerlendirmeyi gerektirirken, dolayli ¢apraz diizey ol¢iim bireyin degerlendirmesini
ve organizasyonun tiimiinii temsilen bir degerlendirmeyi gerektirir [24]. Payne’in
objektif uyum olarak adlandirdigr bu yontemde, uyumun 6lciilebilmesi icin bireye
“Tercihleriniz nelerdir?” sorusu sorulur ve bireyin verdigi cevap organizasyondaki
ilgili kisilerin “Is bireyin terchilerini hangi oranda karsilama olanagina sahiptir?

sorusuna verdigi cevaplarla karsilastirilir [20].

Bir¢ok arastirmaci bireyin ve g¢evrenin Ol¢lilmesinde ayni boyutlarin ve birimlerin
kullanilmasinin daha dogru olacagmi ortaya koymustur. Ornek olarak, bireyin
organizasyonun degerleriyle uyumu incelenmek istendiginde, bireyin kendisini
O0lcmek icin “Baskalarma yardim etmek senin i¢in ne kadar onemli?” sorusu
sorulurken, organizasyonun degerlerini 6l¢mek i¢in “Bu organizasyonda bagkalarina
yardim etmek ne kadar desteklenir?”’ sorusunu sormak gerekir. Hutcheson bu 6l¢iim

yontemini ¢aligmasinda orantili (commensurate) 6l¢lim olarak adlandirmustir [31].

Literatiirdeki uyumla ilgili farkli bakis acilarindan, uyumu o6lgme yontemleri de
etkilenmektedir. Uyumu bireyin karakteristik 6zellikleri ile g¢evrenin Ozellikleri
arasindaki fark olarak tanimlayan yaklasim ic¢in orantili 6l¢iim oldukga kritik iken,
uyumun cevredeki degiskenler ile bireyin 6zelliklerinin etkilesimi sonucu ortaya

ciktigini savunan yaklasim icin ise orantili 6l¢clim o kadar kritik degildir [31].
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Caldwell ve O’Reilly 1990 yilinda yaptiklar1 c¢alismada, bireyin isinde basarili
olabilmesi icin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve yetenekleri hakkindaki
degerlendirmesini, organizasyonun degerlendirmesi ile karsilastirarak birey-is

uyumunu 6l¢miistiir [20].

Uyum literatiiriinde daha 6nce yapilan caligmalara en biiyiik elestiri kullanilan 6l¢tim
teknigi ile ilgilidir. Bir¢ok arastirmaci birey-¢cevre uyumunu dlgmek amaciyla ¢evre
ve birey ile ilgili veri topladiktan sonra, uyum indeksini 6l¢gmek i¢in uygun olmayan

yontemler kullanmistir [21].
Uyum indeksi asagidaki sekillerde hesaplanabilir [21]:
* matematiksel fark
* mutlak fark
» iki degisken arasindaki farkin karesi
= iki degiskenin birbiri ile orani
* garpim
= iki degisken arasindaki korelasyonun hesaplanmasi

Edwards (1994), uyumun daha dogru bir sekilde o6lgmek istemis, herbir uyum

degiskenini ayri1 ayri test edebilmek i¢in ¢coklu regresyon analizini kullanmigtir [21].

2.5 Uyumun Ciktilar, Tutumlar ve Performans Uzerindeki Etkisi

Daha onceki boliimlerde de bahsedildigi gibi birey ile c¢evre arasindaki uyumun
bireyin c¢iktilar1 {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu one siiriilmektedir.
Schneider’in etkileme-segme-ayrilma modelinde bireylerin organizasyonlarin sosyal
cevresini olusturduklari, organizasyon cevrelerinin birbirinden farkli olmasinin temel
nedeninin, organizasyonlarda yer alan bireylerin tercihleri, degerleri ve inanislari
oldugunu ifade etmektedir. Destekleyici uyum yaklasim dikkate alindiginda,
organizasyon ile benzer niteliklere sahip olan bireyler organizasyondan etkilenmekte,
organizasyonda ¢alismay1 segcme ve organizasyonda uzun siire ¢alismayi tercih etme

egilimi gostermektedirler [32].

Yapilan caligmalar, birey ile organizasyonun degerler, ilgi alanlari, tercihler gibi

karakteristik 6zellikleri arasinda yiiksek diizeyde uyum olmasinin ¢alisan tatmini ve
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calisan bagliligi ile iliskili oldugunu gostermistir. Bu kapsamda, Blau 1987°de birey-
cevre uyumu ile isi sahiplenme ve organizasyona baglanma arasinda iliski olup
olmadigmi incelemistir. Hackman ve Oldman’in Is Ozellikleri Modeli’nden (Job
Characteristics Model, 1976) etkilenen Blau, bireyin biiyiime ve gelisme ihtiyaci ile
bagimsiz ¢alisma, isin gerektirdigi yeteneklerin gesitliligi, isin icerigi ve isten aldigi
geribildirim gibi faktorleri dikkate alarak, isin kapsami arasindaki uyuma
odaklanmistir. Hemgsirelerle yaptigi ¢alisma sonucunda, isinde yilikselme ve gelisme
ihtiyaci fazla olan hemsirelerin isi bagimsiz, ¢ok cesitli yetenek gerektiren, igerigi
zengin ve geribildirim veren olarak algilamalari durumunda isi daha c¢ok
sahiplendiklerini tespit etmistir. Bu sonug, bireyin kisisel gelisim ihtiyac1 ile ¢evrenin
isin Ozellikleri ile bu ihtiyact karsilama diizeyi arasindaki uyumun, c¢alisanlarin

organizasyona olan tutum ve davranislarinda etkili oldugunu gostermektedir [27].

Dawis ve Lofquist’in Is Diizenleme Kurami’ndan etkilenen Bretz ve Judge (1994),
bireyin ve cevrenin Ozellikleri arasindaki uyumun, bireyin daha yiiksek iicret ve
organizasyonda daha {ist diizeyde bir gorev gibi daha iyi bir kariyere sahip olmasi, is
tatmini ve organizasyonda daha uzun siire kalma istegi iizerinde etkisi olup
olmadigint incelemigtir. Arastirma kapsaminda, bilgi, beceri ve yeteneklere,
ihtiyaclara, degerlere ve bireyin kisiligine odaklanilarak uyum indeksi hesaplanmistir
[27]. Bireylerin kisisel tercihleri ile organizasyona iliskin algilamalarini karsilagtiran
Bretz ve Judge, endiistri iliskileri boliimiinden mezun olan bireylerin uyum indeksleri
ile organizasyonda uzun siire kalma egilimleri ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir
iliski tespit etmistir [32]. Ayrica elde edilen sonuglar birey-cevre uyumu ile bireyin
kariyerinde basarili olmasit arasinda pozitif yonlii bir ilisgki oldugunu ortaya

koymustur [27].

Ostroff 1993 yilinda birey-organizasyon uyumu kapsaminda kisilik ile iklim
arasindaki uygunlugu incelemis, Ogretmenler ile c¢evresel faktorler arasindaki
uyumun bir¢cok organizasyonel ¢ikti iizerindeki etkisini 29 okulda gézlemlemistir.
Calisma kapsaminda katilim, isbirligi, yakinlik, gelisme, yenilik¢ilik, 6zerklik,
basarma, hiyerarsi ve yapt gibi konular 6l¢iilmiis, isten ayrilma niyeti ile uyum
arasinda negatif yonlii bir iliskinin tespit edilmesinin yani sira, 68rencilerin akademik
basarilari, O0gretmenlerin idari performanslart ve Ogretmenlerin, 6grencilerin ve

velilerin tatmini ile pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir [32].

32



O’Reilly, Chatman ve Caldwell 1991 yilinda birey ile organizasyonun degerleri
arasindaki uyumun kisisel tatmin, organizasyona baglilik ve isten ayrilma niyeti gibi
ciktilar tizerinde etkisi olup olmadigini aragtirmistir. Organizasyonel Kiiltlir Profili’ni
kullanarak, yiiksek lisans 0grencileri, muhasebeciler ve miidiirlerden olusan ti¢ ayri
grupta incelemeler yapilmis, herbir grup i¢in birey-kiiltiir uyumu ile is memnuniyeti
ve baglilik arasinda pozitif yonlii iligki, birey-kiiltiir uyumu ile ¢alisan devir orani

arasinda ise negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir [27].

Saks ve Ashforth (1997) is ile ilgili bilgi kaynaklari, is teklifi sayis1 ve dzgiliven
kriterlerini birey-organizasyon uyumunun tahmin edicileri olarak kullanmis, birey-
organizasyon uyumu ile is tatmini, organizasyonel baglilik, organizasyonel kimlik,
stres, isten ayrilma niyeti ve calisan devir orani iizerindeki etkilerini arastirmistir.
231 finiversite mezunu ile 10 aylik ara ile iki kez yapilan ¢alismada uyum ile isten
ayrilma niyeti, ig tatmini, organizasyonel kimlik ve baglilik arasinda iligki her iki
uygulamada da tespit edilmistir. Uyum ile stres arasindaki iligski ise sadece 10 ay

sonra yapilan ¢caligmada tespit edilebilmistir [32].

Lauver ve Kristof-Brown 2001 yilinda birey-organizasyon ve birey-is uyumunun is
tatmini, isten ayrilma niyeti ve is performansi iizerine etkisini incelemistir. Calisma
kapsaminda birey-organizasyon uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda, birey-is
uyumu ile is tatmini arasinda daha anlaml bir iliskili ¢ikacagi tahmin edilmistir. Bir
nakliye firmasinda 237 kisiden olusan bir 6rneklemde yapilan analiz sonucunda
birey-organizasyon uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif anlamli bir iliski
tespit edilmis, ancak birey-is uyumu is tatmini ile ilgili olarak belirlenen iligki

anlamli ¢ikmamustir [32].

Uyumu, kisilik ve organizasyonun algilanan kiiltiirii arasindaki etkilesim olarak
tanimlayan Downey, Hellreigel ve Slocum (1975), yoneticilerin kisilikleri ve
organizasyonel iklim arasindaki uyum ile performans (organizasyon i¢inde hareket
ve iki yillik donem icerisindeki {icret artis orani) ve is tatmini arasinda pozitif yonlii

iliski oldugu tespit etmistir [27].

Dawis ve Lofquist’in is diizenleme kuramima gore bireyin yetenekleri isin
gereklilikleri ile ne diizeyde Oortiisiirse, bireyin o diizeyde iistiin performans
gosterecektir. Ancak bu durum bireyin i tatmininin yiiksek olmasini1 gerektirmez

[26].
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Cable and DeRue (2002), is tatmini, kariyer tatmini, organizasyonel baglilik gibi
organizasyonel ¢iktilar ile ihtiyag-arz uyumu arasinda anlaml bir iligki bulundugunu,
buna karsilik talep-yetenek uyumu ile sadece algilanan organizasyonel destek

arasinda anlamli bir iligki bulundugunu tespit etmistir [21].

Kristof-Brown ve c¢alisma arkadaslar1 2005 yilinda yapmis olduklar1 ¢alisma
sonucunda, ihtiyac-arz yaklasimi ag¢isindan uyumun (r=0,20), talep-yetenek
yaklagimi agisindan uyuma (r=0,12) goére genel performansi tahmin etmede daha 1yi

sonug verdigini ortaya koymustur [20].
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3. UYGULAMA

Bugiline kadar yapilan bir¢cok c¢alismada uyumun bir ya da en fazla iki diizeyi
incelenmis, bu incelemeler kapsaminda genel olarak bir yaklagim {iizerinde
durulmustur. Onceki calismalara yapilan bu elestri dikkate alinarak, Tiirk Tuborg
Carlsberg’in satis organizasyonunda birey-is uyumu hem talep-yetenek yaklasimi
acisindan hem de ihtiyag-arz yaklagimi agisindan incelenmistir. Diger bir ifade ile,
hem calisanin igin gerektirdigi yetkinliklere ne diizeyde sahip oldugu tespit edilmis,
hem de isin calisanin ihtiyaclarini ne diizeyde karsiladigi incelenmistir. Ayrica
organizasyonda birey-deger uyumu da Olgiilmiistiir. Her bir Ol¢iim yapilirken

literatiirde yer alan farkli yontemler kullanilmistir.

Calisma kapsaminda, her bir uyum diizeyinin Ol¢limii i¢in ii¢ farkli anket
hazirlanmistir. Ancak arastirmaya katilanlara ii¢ farkli anket vermemek amaciyla, bu

anketler tek bir anket gibi dagitilmustir.

Calisma kapsaminda satis yonetmenlerinin anket sorularina dogru cevap vermekten
cekinmelerini Onlemek amaciyla anketler, iizerinde “bu =zarf goriislerinizin
gizliliginin  garantisidir” yazili zarflarla birlikte gonderilmistir ve satis
yonetmenlerinden yanitlanmis anketleri bu zarflar igerisinde geri ulagtirmalari

istenmistir.

Anketler satis yonetmenlerine dagitilmadan once pilot uygulama yapilmis, bir grup
satt3 yOnetmeninden anketi cevaplamalar1i istenmistir. Daha sonra satis

yonetmenlerinin goriisleri alinarak, anket sorularinda bazi degisiklikler yapilmustir.

Toplamda 85 satis yonetmenine anket gonderilmistir, ancak 71 anket c¢alisma

kapsamina dahil edilmistir. Anket geri doniis oran1 %84 tiir.

Ayrica talep-yetenek yaklasimi agisindan birey-is uyumu kapsaminda, satis
yonetmenlerinin sahip olmasi gereken nitelikleri tespit etmek amaciyla bir anket
daha hazirlanmistir. Bu anket ise 8 satig yoneticisine gonderilmistir ve dagitilan

anketlerin hepsi degerlendirmeye dahil edilmistir.
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Her bir katilimcer i¢in uyum farkh diizeyler ve perspektifler acgisindan olgiildiikten
sonra, her bir uyum diizeyi ile ¢alisanin isten ayrilma niyeti ve performansi arasinda

iligski olup olmadig1 analiz edilmistir.

Anketlerde, katilimcilardan bagimsiz  degiskenleri besli likert olgek ile

degerlendirmeleri istenmistir. Besli likert 6l¢ek ise;
= kesinlikle katiliyorum
= katiliyorum
* ne katiliyorum ne katilmiyorum
*  katilmiyorum
» kesinlikle katilmiyorum
seklinde olusturulmustur.

Bagimli degiskenlerden isten ayrilma niyeti nominal 6l¢ek ile ol¢iilmiistiir. Satis
yonetmenlerine su anda ciddi olarak isten ayrilmayr diistiniip diistinmedikleri

sorulmus ve bu soruya
= evet
*  hayir
* Dbilmiyorum
seklinde cevap vermeleri istenmistir.

Calisma kapsaminda degerlendirilen 71 satis yonetmeninin %10’u su anda ciddi
olarak firmadan ayrilmayi diisiintirken, %14’ bilmiyorum secenegini isaretleyerek

kararsiz oldugunu belirtmistir.

Diger bagimhi degisken performans ise besli likert Olgek ile Olgiilmistiir. Satis
yonetmenlerinden 2007 Ocak-Haziran dénemi i¢in satis hedeflerini gerceklestirme

performanslarini;
* hedefimin ¢ok tizerinde
* hedefimin biraz {izerinde
* hedefim dahilinde

= hedefimin biraz altinda
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* hedefimin ¢ok altinda
seklinde degerlendirmeleri istenmistir.
Ankete katilan 71 satis yOnetmeninin satis hedeflerini  gerceklestirme

performanslarina iliskin verdigi cevaplarin dagilimi asagidaki gibidir:

Tablo 3.1: 2007 Ocak-Haziran Hedef Gergeklesme Performans Dagilimi

5-Hedefimin ¢ok iizerinde 3%
4-Hedefimin biraz lizerinde 15%
3-Hedefim dahilinde 30%
2-Hedefimin biraz altinda 31%
1-Hedefimin ¢ok altinda 21%

3.1 Talep-Yetenek Yaklasimi Acisindan Birey-Is Uyumunun Ol¢iilmesi

Talep-yetenek yaklasimi agisindan birey-is uyumunun Olgiilmesi kapsaminda satig
yonetmeni pozisyonu i¢in kritik olan yetkinliklerin belirlenmesi amaciyla literatiir
taranmis, firmanin yetkinlik kitapciklar1 incelenmis, satis yoOneticilerinin goriisleri
alimmis ve degerlendirme kapsaminda yer alacak asagidaki yetkinlikler

belirlenmistir:
» kna etme,
= Etki yaratma,
=  Miisteri odaklilik,
= Miisteri sadakatini olusturma,
= Planlama ve organize etme,
= Teknik/profesyonel bilgi

Satis yoneticileriyle yapilan goriismelerde, anket geri donils oraninin diisiik olmasini
Oonlemek amaciyla, yukarida yer alan alti yetkinligin ¢aligma kapsamina dahil

edilmesine karar verilmistir.

Talep yetenek yaklasimi kapsaminda birey-is uyumunu 6lgmek i¢in dolayli ¢apraz

diizey Ol¢lim yontemi kullanilmistir.

Oncelikle 8 satis yoneticisine, satis yonetmeni pozisyonunda calisacak birinin ilgili
yetkinliklere ne diizeyde sahip olmasi gerektigi sorulmustur. 8 satig yoneticisinden

aliman cevaplar degerlendirilerek, organizasyonda satis yOnetmeni pozisyonunda
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calisacak bir kisinin bu yetkinliklere hangi diizeyde sahip olmasi gerektigi

belirlenmistir.

Bu c¢alismanin ardindan satis ydnetmenlerine, c¢alisma kapsaminda incelenen
yetkinliklere ne diizeyde sahip olduklarini 6lgmek amaciyla sorular sorulmustur.
Satis yonetmenlerinden alinan cevaplar ile satig yoneticilerinden alinan cevaplarin
degerlendirilmesi sonucunda belirlenen diizeyler karsilastirilarak her bir anket icin

birey-is uyumu talep yetenek yaklasimi agisindan belirlenmistir.

Analiz sonuglarina yer vermeden 6nce c¢aligma kapsaminda incelenen yetkinlikleri

incelemekte fayda olacaktir.

Ikna etme; bir iiriin, hizmet veya fikirle ilgili mevcut veya olas1 miisterilerden kabul
gormek i¢in uygun kisiler arasi iliski stillerini ve iletisim tekniklerini kullanmak

olarak tanimlanabilmektedir.
Ikna etme konusunda yetkin bir kisiden;

» durumlan, gereksinimleri ve arzu edilen potansiyel yararlar1 anlamak ig¢in

bilgi edinmeye ¢alismasi, sorgulamasi ve irdelemesi,
* drilinler, hizmetler veya diisiinceler i¢in en uygun yaklasimlar gelistirmesi,
» destekleyici etkenleri 6ne ¢ikarmasi,
= engellerin iistesinden gelmesi ya da engelleri en aza indirgemesi,

= karar verme yetkisine sahip kilit konumdaki kisilerin gereksinimlerine ve

tercihlerine dikkat etmesi,

* muhtemel/mevcut misteriler ile etkili iliskiler kuracak sekilde etkilesime

girmesi, olumlu izlenim yaratmasi,

* {riinleri, hizmetleri ya da fikirleri, miisterinin ihtiyaclarin1 nasil
karsilayacaklarini ve nasil yarar saglayacaklarini acik¢a ortaya koyacak

sekilde sunmasi,
» {riinlere, hizmetlere ya da fikirlere kars1 giiven yaratmasi,

* Dbagkalarii harekete gegirmesi ya da onlarin onaymi almak i¢in uygun

teknikleri kullanmasi

beklenir.
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Ayrica kisi ikna etme konusunda yetkin degilse;
» ikna etme konusunda istekli degildir.
* olumlu bir izlenim birakma konusunda ¢aba gdstermez.
» duruma gore hangi iletisim teknigini kullanacagini tespit etmekte zorlanir.

* {irlin, hizmet ya da diisiincenin Oonemli taraflarin1 ortaya cikaracak bilgiye

sahip degildir.
* {irlin ya da hizmeti satmak i¢in asir1 baskic1 davranir.

Biitiin bu bilgiler 15181nda, satis yonetmenlerinin ikna etme yetkinlige ne diizeyde
sahip olmalar1 gerektigini tespit etmek amaciyla satig yoneticilerine asagidaki sorular

yoneltilmisgtir:
= lyi bir satis¢c1 duruma ya da miisterinin dogasina gore satis teknigi uygular.
= lyi bir satigci iiriinlerle ilgili destekleyici etkenleri dne ¢ikarir.

» lyi bir satig¢1 miisteri olumsuz bir tavir igerisnde olsa da miisteri ziyaretine

devam eder.
= lyi bir satis¢1 miisterinin davranislarii gézlemler, ilgi alanlarini tespit eder.
= lyi bir satis¢1 miisteriyi iiriiniine ihtiyac1 olduguna inandirir.
Satis yoneticilerinin verdikleri cevaplar degerlendirildiginde asagidaki gibi bir

dagilim ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 3.2: Ikna Etme Yetkinligine iliskin Satis Yonetici Cevaplarmin Dagilim

Ikna Etme 1 2 | 3 4 5 | Toplam

Iylvblr Sat1$f;1 duruma yq fia miisterinin 0% | 0% | 25% | 50% | 25% 100%
dogasina gore satis teknigi uygular.

Iyi bir satig¢i iiriinlerle ilgili

o 0 [ 0 o 0
destekleyici etkenleri 6ne ¢ikarir. 0% 1 0% | 0% | 75% | 25% 100%

Iyi bir satis¢1 miisteri olumsuz bir tavir
icerisnde olsa da miisteri ziyaretine 0% | 0% | 0% | 38% | 63% 100%
devam eder.

Iyi bir satis¢1 miisterinin davranislarini

; o ) 0% | 0% [63% | 25% | 13% | 100%
gozlemler, ilgi alanlarini tespit eder.

Iyi bir satigc1 miisteriyi iiriiniine

7 g . 0% | 0% | 0% | 0% |100% | 100%
ihtiyact olduguna inandirir.
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Satig yoOneticilerinin ikna etme yetkinligi ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin

ortalamasi ve standart sapmasi ise asagidaki gibidir:

Tablo 3.3: Ikna Etme Yetkinligine iliskin Satis Yonetici Cevaplarmin Ortalamasi ve

Standart Sapmasi

ikna Etme Ortalama | StAndart
Sapma
Iyi bir satig¢1 duruma ya da miisterinin dogasina gore satis
e 4,0 0,71
teknigi uygular.
Iyi bir satisc1 iiriinlerle ilgili destekleyici etkenleri 6ne
4,3 0,43
cikarir.
Iyi bir satis¢1 miisteri olumsuz bir tavir icerisnde olsa da
. . 4,6 0,48
miisteri ziyaretine devam eder.
Iyi bir satis¢1 miisterinin davramslarini gozlemler, ilgi
. 3,5 0,71
alanlarini tespit eder.
Iyi bir satis¢1 miisteriyi iiriiniine ihtiyac1 olduguna inandirir. 5,0 0,00

Yukaridaki sorular satis yonetmenleri i¢in asagidaki sekilde uyarlanmis ve satis

yonetmenlerine fikirleri sorulmustur:

= Her miisteriye ayni1 satig teknigini uygularim.

= Uriinlerle ilgili destekleyici etkenleri &n plana gikaririm.

* Misteride olumsuz bir tavir olmasina karsin miisteri ziyaretine devam

ederim.

»  Miisterinin davraniglarini gdzlemlerim, ilgi alanlarini tespit etmeye caligirim.

»  Miisteriyi benim iiriiniime de ihtiyaci olduguna inandiririm.

Satis yonetmenlerinin ikna etme ilgili sorulara verdikleri cevaplarin dagilimi

asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.4: ikna Etme Yetkinligine iliskin Satis Yonemeni Cevaplarini Dagilimi

ikna Etme 1 2 3 4 5 |Toplam
Her miisteriye ayni satis teknigini 8% 131% 141% [ 17% | 3% | 100%
uygularim.

Urtinlerle ilgili destekleyici etkenleri 6ne 0% | 0% 125% 162% [ 13% | 100%
¢ikaririm.

M.I.lster.lde': olumsuz bir tavir olmasma karsin 39 1 179% | 449 1 329% | 4% | 100%
miisteri ziyaretine devam ederim.

Miisterinin dayranlslarlnl gozlemlerim, ilgi 0% | 13% | 462 139% | 1% | 100%
alanlarini tespit etmeye ¢aligirim.

Mustverlyl ‘bemm iirlinlime de ihtiyaci 0% | 0% | 11% 169% [20% | 100%
olduguna inandiririm.
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Satig yonetmenlerinin ikna etme yetkinligine iliskin verdikleri cevaplarin ortalamasi

ve standart sapmasi ise asagidaki gibidir:

Tablo 3.5: Ikna Etme Yetkinligine liskin Satis Y&netmeni Cevaplarinin Ortalamasi
ve Standart Sapmasi

ikna Etme Ortalama | Standart
Sapma

Her miisteriye ayni satis teknigini uygularim. 2,7 0,94
Uriinlerle ilgili destekleyici etkenleri 6ne ¢ikaririm. 3,9 0,61
Miisteride olumsuz bir tavir olmasina karsin miisteri

. . . 3,2 0,87
ziyaretine devam ederim.
Miisterinin davraniglarini gozlemlerim, ilgi alanlarin

: 33 0,70

tespit etmeye caligirim.
Miisteriyi benim iirlinlime de ihtiyaci olduguna
X 4,1 0,55
inandiririm.

Satis yoOnetmenlerinin ikna etme yetkinligine iliskin sorulara vermis oldugu
cevaplarin ortalamalar1 ile satis yoneticilerinin vermis oldugu cevaplarin
ortalamalarint karsilastirdigimizda, satis yoneticilerinin satig yonetmenlerine kiyasla
yetkinlikle ilgili irdelenen oOzelliklere bir satigginin daha fazla sahip olmasi

gerektigine inandiklar1 gérilmiistiir.

Satis Yonetmeni ve Satig Yoneticilerinin ikna Etme Yetkinligine iliskin Sorulara Verdikleri Cevaplarin
Karsilastirilmasi

Miisteriyi benim iiriiniime de
ihtiyaci olduguna inandiririm.

Miisterinin davraniglarint
gozlemlerim, ilgi alanlarini tespit
etmeye ¢aligirim.

Miisteride olumsuz bir tavir
olmasina kargin miisteri ziyaretine
devam ederim.

Uriinlerle ilgili destekleyici
etkenleri 6ne ¢ikaririm.

Her miisteriye ayni satis teknigini
uygularim.

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

‘ B Satis Yoneticisi [ Satig Yonetmeni ‘

Sekil 3.1: Satis Yonetmeni ve Satis Ydneticilerinin Ikna Etme Yetkinligine Iliskin
Sorulara Verdikleri Cevaplarin Karsilagtirilmasi
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Etki yaratma ise, 1yi bir ilk izlenim yaratmak, saygi uyandirmak ve dikkat ¢cekmek,

kendine giivenli bir izlenim yaratmaktir.
Etki yaratma konusunda yetkin bir kisi;

= gerektigi gibi giyinir, diger bir ifade ile profesyonel, is diinyasina uygun bir
imaj1 koruyacak sekilde giyinir.
= profesyonel hareket tarzi sergiler. Sogukkanli bir goriintisii vardir, sinirli ya

da asir1 kaygili gériinmez, uygun oldugunda acik ve sicak bir tavirla yanit

verir.
» kendine giivenen bir tavirla konusur. Kendinden emin bir ses tonu kullanir.
= iligkilerinde diger kisilerle mesafeyi dogru ayarlar.

= girket i¢inde ve disinda sergilemis oldugu tutum ve davranislariyla diger

calisanlara ornek teskil eder.

Etki yaratma, kisinin i¢/dig miisteriler, sirket dis1 kisiler ve organizasyonlar ile olan
ilk iligkilerde, boliimiinii veya organizasyonunu temsil etmesinden dolay1 biiyiik

Onem tasimaktadir.

Satis yonetmenlerinin etki yaratma yetkinlige ne diizeyde sahip olmalar1 gerektigini
O0lecmek iginse satis yoneticilerinden asagidaki durumlari degerlendirmeleri

istenmistir:
= lyi bir satis¢1 miisteri ziyaretlerinde giyimine 6nem verir.
= lyi bir satis¢1 miisteriyle konusurken ses tonunu kontrol eder.

» lyi bir satisc1 i¢ ve dis miisteriler iizerinde profesyonel bir ilk izlenim

birakmaya onem verir.

= lyi bir satisg1 miisteri olumsuz bir tavir icerisinde olsa da sogukkanlhiligini

korur.

Satis yoOneticilerinin etki yaratma ile ilgili sorulara verdikleri cevaplar
incelendiginde, “iyi bir satis¢1 i¢ ve dis miisteriler lizerinde profesyonel bir ilk
izlenim birakmaya 6nem verir” ve “iyi bir satig¢1 miisteri olumsuz bir tavir igerisinde

olsa da sogukkanliligini korur” sorularinin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.
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Tablo 3.6: Etki Yaratma Yetkinligine iliskin Satis Yonetici Cevaplarmim Dagilimi

Etki Yaratma 1 2 3 4 5 | Toplam
Igyl;}’n‘lrlz:t;ﬁg‘vl?ril ziyaretlerinde 0% | 0% |38% | 38% |25% | 100%
{Z;Er‘lrusﬁgifr‘;fxflyle konusurken ses | g0, | 0o, | 259% [25% | 50% | 100%
Iyi bir satisc1 i¢ ve dis miisteriler iizerinde

profesyonel bir ilk izlenim birakmaya 0% | 0% | 0% | 13%|88% | 100%
Onem verir.

Iyi bir satis¢1 miisteri olumsuz bir tavir

SO 0% | 0% | 0% |38%|63% | 100%
icerisinde olsa da sogukkanliligini korur.

Satis yoneticilerinin etki yaratma yetkinligine iligkin verdikleri cevaplarin standart

sapmasi ve ortalamasi ise asagidaki gibidir. Ortalamalara bakildiginda etki yaratma

yetkinligi anlaminda satis yOneticilerinin en az satig¢inin miisteri ziyaretlerindeki

giyimine 6nem verdikleri goriilmektedir. Bu durum da firmanin {irettii ve sattig

triiniin  niteliginden ve bu {rlini satin

kaynaklanmaktadir.

alan miisterilerinin  yapisindan

Tablo 3.7: Etki Yaratma Yetkinligine iliskin Satis Yonetici Cevaplarmin Ortalamasi
ve Standart Sapmasi

Etki Yaratma Ortalama Standart
Sapma
Iyi bir satig¢1 miisteri ziyaretlerinde giyimine dnem 3.9 0.78
Verir. ’ ’
Iyi bir satisc1 miisteriyle konusurken ses tonunu kontrol
43 0,83
eder.
Iyi bir satisc1 i¢ ve dis miisteriler iizerinde profesyonel
PSR : . 4,9 0,33
bir ilk izlenim birakmaya 6nem verir.
Iyi bir satis¢1 miisteri olumsuz bir tavir icerisinde olsa
< y 4,6 0,48
da sogukkanliligini korur.

Satis yOnetmenlerinden ise etki yaratma kapsaminda asagidaki

degerlendirmeleri istenmistir:

Miisteri ziyaretlerinde giyimime 6nem veririm.

Miisteriyle konusurken ses tonumu kontrol ederim.

durumlari

I¢ ve dis miisteriler iizerinde profesyonel bir ilk izlenim birakmak benim icin

Onemlidir.

Miisteri olumsuz bir tavir igerisinde oldugunda, sogukkanliligimi korumakta

zorlanirim.
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Satis yOnetmenlerinin cevaplar1 incelendiginde, profesyonel bir ilk izlenim
birakmanin satig yonetmenleri icin de biiyiik 6nem tasidigi goriilmektedir. Miisteriyle
konusurken ses tonunu kontrol etmek ve miisteri ziyaretlerinde giyime énem vermek
sirastyla satis yonetmenlerinin en ¢ok puanladigi sorulardir. Satig yoneticilerinin
beklentilerinden farkli olarak, satis yonetmenlerinin sogukkanliliklarin1 her durumda

koruyamadiklarini tespit edilmistir.

Tablo 3.8: Etki Yaratma Yetkinligine iliskin Satis Y6netmeni Cevaplarinin Dagilimi

Etki Yaratma 1 2 3 4 S |Toplam
Miisteri ziyaretlerinde giyimime 6nem
veririm.

0% | 8% |24% |62% | 6% | 100%

Miisteriyle konusurken ses tonumu kontrol

) 0% | 1% |17%|73% | 8% | 100%
ederim.

I¢ ve dis miisteriler iizerinde profesyonel bir

0 0 0 0 0 o
ilk izlenim birakmak benim i¢in 6nemlidir. 0% | 6% | 8% 172% 1%/ 100%

Miisteri olumsuz bir tavir igerisinde
oldugunda sogukkanliligimi korumakta 6% |31% [48% | 13% | 3% | 100%

zorlanirim.

Tablo 3.9: Etki Yaratma Yetkinligine iliskin Satis Yonetmeni Cevaplarinin
Ortalamasi1 ve Standart Sapmasi

Etki Yaratma Ortalama Standart
Sapma

Miisteri ziyaretlerinde giyimime énem veririm. 3,6 0,72
Miisteriyle konusurken ses tonumu kontrol ederim. 3,9 0,55
I¢ ve dis miisteriler izerinde profesyonel bir ilk
A N . 3,9 0,67
izlenim birakmak benim i¢in 6nemlidir.
Miisteri olumsuz bir tavir igerisinde oldugunda

< g 2,8 0,85
sogukkanliligimi korumakta zorlanirim.

Satis yOnetmenlerinin ve satis yOneticilerinin etki yaratma yetkinligi kapsaminda
sorulan sorulara verdikleri cevaplar karsilastirildiginda en biiylik fark, satis
yonetmenlerinin miisterinin olumsuz tavirlar karsisinda sogukkanliliklarini koruma
diizeyleri 1ile satis yoneticilerinin sogukkanliliklarini  korumalarina yonelik
beklentileri arasinda oldugu goriilmektedir. Ayrica satis yonetmenlerinin i¢ ve dis
miisteriler iizerinde profesyonel ilk izlenim birakma sorusu igin yaptiklar
degerlendirme ile satis yoneticilerinin degerlendirmeleri arasindaki fark goze

carpmaktadir.
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Satiy Yonetmeni ve Satis Yoneticilerinin Etki Yaratma Yetkinligine iliskin Sorulara Verdikleri
Cevaplarin Karsilastirilmasi

Miisteri olumsuz bir tavir
igerisinde oldugunda
sogukkanliligimi korumakta
zorlanirim.

I¢ ve dis miisteriler {izerinde
profesyonel bir ilk izlenim
birakmak benim i¢in 6nemlidir.

Miisteriyle konusurken ses tonumu
kontrol ederim.

Miisteri ziyaretlerinde giyimime
6nem veririm.

0,0 1,0 2,0 3,0 40 5,0

‘ M Satis Yoneticisi B Satis Yonetmeni ‘

Sekil 3.2: Satis Yonetmeni ve Satis Yoneticilerinin Etki Yaratma Yetkinligine liskin
Sorulara Verdikleri Cevaplarin Karsilastirilmasi

Miisteri odaklilik; i¢ veya dis miisteriyi ve ihtiyag¢larini, yapilan her isin temel odagi

haline getirmek, verimli miisteri iliskileri gelistirmek ve korumaktir.

Miisteri odakli bir kisi; miisterileri anlamaya calisir, yani aktif olarak ic¢/dis
miisterilerin ortami, problemleri, beklentileri ve ihtiyaclari ile ilgili bilgileri arastirir.
Miisteri bilincine sahiptir, kendisini miisteri yerine koyarak diisiiniir. Ayrica i¢/dis
miisteriyi egitir, miisterilerin sirket/hizmet kosullarin1 ve yeterliliklerini anlamalari
i¢cin onlarla bilgileri paylasir. Bunlarin yan sira, yetkin kisi miisteriler ile isbirligine
dayal1 iligkiler kurar, miisteri ihtiyaglarim1 ve problemlerini karsilamak iizere
harekete gecer, yaptigt planlarin ve eylemlerin i¢/dis miisteriyi ne sekilde
etkilyecegini diisiiniir, miisteri ihtiyaglarina hizli cevap vererek problemleri ¢6zme
yoluna gider, asir1 taahiitlerden kacinir. Son olarak, miisteri odakli kisiden miisteri
memnuniyeti saglamak icin geri bildirim sistemleri kurmasi beklenir. I¢/dis
miisterilerin {irlin  ya da hizmete yonelik ilgilerini, diigiincelerini veya
memnuniyetlerini izleme ihtiyacin1 6ngdriir, bunlar1 6grenmek ve degerlendirmek

iizere etkili yollar bulur.
Eger bir kisi miisteri odakli degilse;

* misterinin i¢ginde bulundugu durumu anlamak i¢in ¢aba sarfetmez.
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* miisterisine empatik yaklagsmaz.

* misterinin beklentilerini ve ihtiyaglarini tespit ettigi ve mevcut isle ilgili

dogru adimlar1 atacagi konusunda giiven vermez.
* miisterinin memnuniyetsizligine kars1 duyarsiz kalabilir.

Miisteri odaklilig1 6l¢mek i¢in, satig yoneticilerine asagidaki davraniglar yonetilmis

ve satis yoneticilerinin goriisleri sorulmustur:
= lyi bir satis¢1 miisteri taleplerini hizl bir sekilde miisteriye ulastirir.
= lyi bir satis¢1 miisterinin sorunlari igin ¢dziim nerileri iiretir.
= lyi bir satis¢1 miisterilerden geri bildirim alir.
» lyi bir satis¢1 miisterinin ihtiyaclariin karsilanip karsilanmadigini takip eder.

= lyi bir satis¢1 miisteri ziyareti sirasinda sadece satisa odaklanir.

Tablo 3.10: Miisteri Odakliliga Iliskin Satis Yénetici Cevaplarinin Dagilinmi

Miisteri Odakhhk 1 2 3 4 5 | Toplam

Iyi bir satis¢1 miisteri taleplerini hizl bir

0% | 0% | 0% |88%|13% | 100%
sekilde miisteriye ulagtirir.

Iyi bir satis¢1 miisterinin sorunlari igin

¢Ozlim Onerileri tretir 0% | 0% | 0% |25% | 75% | 100%

Iyi bir satisc1 miisterilerden geri bildirim

0% | 0% | 0% |88% | 13% | 100%
alir.

Iyi bir satis¢1 miisterinin ihtiyaglarinin

0 0 0 0 0 0
karsilanip karsilanmadigini takip eder. 0% | 0% | 0% | 63% 38% | 100%

Iyi bir satisc1 miisteri ziyareti sirasinda

0 0 0 () 0 0
sadece satisa odaklanir. 13% | 38% | 50% | 0% | 0% 100%

Tablo 3.11: Miisteri Odakliliga iliskin Satis Yénetici Cevaplariin Ortalamasi ve
Standart Sapmasi

Miisteri Odakhhk Ortalama Standart
Sapma

Iyi bir satis¢1 miisteri taleplerini hizl1 bir sekilde miisteriye 41 0.33
ulagtirir. ’ ’
Iyi bir satigc1 miisterinin sorunlari igin ¢dziim 6nerileri iiretir. 4.8 0,43
Iyi bir satis¢1 miisterilerden geri bildirim alir. 4,1 0,33
Iyi bir satis¢1 miisterinin ihtiyaglarinin karsilanip

N . 4,4 0,48
karsilanmadigini takip eder.
Iyi bir satis¢1 miisteri ziyareti sirasinda sadece satisa

2,4 0,70

odaklanir.
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Miisteri odaklilik ile ilgili olarak satis yoOneticilerinin vermis olduklar1 cevaplarin

dagilimi ve ortalamasi dikkate alindiginda, satis yoneticilerinin bu yetkinlik ile ilgili

yiiksek beklentilerinin oldugu goriilmektedir.

Miisteri odaklilik ile ilgili sorular satis yonetmenleri i¢in asagidaki sekilde

uyarlanmistir:

» Miisteri taleplerini hizli bir sekilde miisteriye ulagtirmaya ¢aligirim.

= Miisterinin sorunlar1 i¢in ¢dziim Onerileri tiretirim.

* Miisterilerden geri bildirim alirim.

* Miisterinin ihtiyac¢larinin karsilanip karsilanmadigini takip ederim.

= Miisteri ziyareti sirasinda sadece satisa odaklanirim.

Tablo 3.12: Miisteri Odakliliga Iliskin Satis Yénetmeni Cevaplarinin Dagilimi

odaklanirim.

Miisteri Odakhihk 1 2 3 4 5 |Toplam
M}lster} taleplerini hizl1 bir sekilde 0% | 0% |56% |31% | 13% | 100%
misteriye ulastirmaya ¢alisirim.

il;/rheltsi;?rrlllmn sorunlari i¢in ¢dziim Onerileri 0% | 4% 131% | 54% | 11% | 100%
Miisterilerden geri bildirim alirim. 0% | 4% | 25% | 65% | 6% | 100%
Miisterinin 1hvt1yag:lar'1n1n qusllamp 0% | 19% |44% | 51% | 4% | 100%
karsilanmadigini takip ederim.

Miisteri ziyareti sirasinda sadece satisa 14% | 15% | 46% | 14% | 10% | 100%

Tablo 3.13: Miisteri Odakliliga Iliskin Satis Yénetmeni Cevaplarinin Ortalamasi ve
Standart Sapmasi

Miisteri Odakhhk Ortalama Standart
Sapma

Miisteri taleplerini hizli bir sekilde miisteriye ulagtirmaya 36 0.71
calisirim. ’ ’
Miisterinin sorunlart i¢in ¢dzliim Onerileri tiretirim. 3,7 0,72
Miisterilerden geri bildirim alirim. 3,7 0,64
Miisterinin ihtiyaclarinin karsilanip karsilanmadigini takip

. 3,6 0,60
ederim.
Miisteri ziyareti sirasinda sadece satisa odaklanirim. 2,9 1,12
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Miisterinin ihtiyaglarinin karsilanip
karsilanmadigini takip ederim.

Miisteri taleplerini hizl1 bir sekilde
miisteriye ulastirmaya ¢aligirim.

Miisteri ziyareti sirasinda sadece

Miisterilerden geri bildirim alirim.

Miisterinin sorunlart igin ¢6ziim

Satis Yonetmeni ve Satis Yoneticilerinin Miisteri Odakhihga iliskin Sorulara Verdikleri Cevaplarin
Karsilagtirilmasi

satiga odaklanirim.

Onerileri tretirim.

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

‘ W Satis Yoneticisi B Satis Yonetmeni ‘

Sekil 3.3: Satis Yonetmeni ve Satis Yoneticilerinin Miisteri Odaklilik Yetkinligine

Iliskin Sorulara Verdikleri Cevaplarin Karsilastiriimasi

Miisteri sadakatini olusturma; miisterinin ihtiyaglarini etkin bir sekilde karsilamak,

verimli miisteri iliskileri gelistirmek, miisteri tatmini ve sadakati olusturma

sorumlulugunu tistlenmektir.

Miisteri sadakatini olusturma konusunda yetkin bir kisi asagidaki davranislari

sergiler:

Diger kisiler ile iyi iligskiler kurarak onlara kendilerine deger verildigini,
takdir gordiiklerini ve tartismalara dahil edildiklerini hissetmelerini saglar.
Diger bir ifade ile, Ozgiiveni arttirir, empati sergiler, ilgilenir, paylasir,

destekler.

Miisteriye karsi ilgilidir; miisterileri hizli ve nazik bir sekilde karsilar, tiim

dikkatini miisteriye verir.

Miisterinin gereksinimlerini saptamak {izere sorular sorar, dikkatle dinler,
gereken bilgiyi verir, anlayip alamadigim1 kontrol etmek iizere durumu

Ozetler.

Miisteri gereksinimleri karsilar ya da otesine gecger; alisilmis durumlarda

aninda harekete gecer, alisilmamis durumlarda miisteri ile birlikte hareket
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tarzina karar verir. Makul olmayan taahhiitlere girismeksizin, beklentilerin

Otesine gecebilme firsatlari kollar.

Miisterinin memnun kalip kalmadigini arastirir; memnuniyetin siirekliligini
saglar, uygun durumlarda hizmetin devamui i¢in ikna eder, miisteriye tesekkiir

eder.

Miisteriye empati gostererek, miisteri sorunlarini ya da miisterinin dile
getirdigi konular1 ¢6zmek konusunda kisisel sorumluluk alir ve kizgin

miisteriyi sakinlestirir.

Miisteri sadakati olusturma yetkinligini 6l¢mek icinse, ankette asagidaki davranislara

yer verilmistir:

Iyi bir satisc1 miisteriyle acik ve diiriist bir sekilde iletisim kurar.
Iyi bir satig¢1 miisterinin giivenini kazanir.

Iyi bir satige1 iiriinlerle ilgili bilgi sahibi olmasi i¢in miisteriye gerekli egitimi

Verir.
Iyi bir satisc1 miisteriler hakkinda detayl bilgi sahibidir.

Iyi bir satigg1 miisteriye kendisini anladigini/kendisini dnemsedigini

hissettirir.

Iyi bir satis¢1 miisteriye ayn1 giin ve saatte gider.

Tablo 3.14: Miisteri Sadakati Olusturma Yetkinligine Iliskin Satis Y&netici

Cevaplariin Dagilimi

Miisteri Sadakati Olusturma 1 2 3 4 5 |Toplam

Iyi bir satisc1 miisteriyle acik ve diiriist bir
sekilde iletisim kurar.

0% |13% |38% |38% | 13% | 100%

Iyi bir satis¢1 miisterinin giivenini kazanmir. | 0% | 0% | 0% |25%| 75% | 100%

Iyi bir satisc1 iiriinlerle ilgili bilgi sahibi
olmasi i¢in miisteriye gerekli egitimi verir.

0% | 0% [63% |25%| 13% | 100%

Iyi bir satis¢1 miisteriler hakkinda detayli
bilgi sahibidir.

0% | 0% [63% |25%| 13% | 100%

Iyi bir satis¢1 miisteriye kendisini
anladiginr/kendisini 6nemsedigini 0% | 0% | 0% [38%| 63% | 100%
hissettirir.

Iyi bir satis¢1 miisteriye ayn1 giin ve saatte
gider.

0% | 0% [63% |25% | 13% | 100%
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Satis yoneticileri verdikleri cevaplar ile, miisteri sadakatini olusturmak ig¢in
miisterinin giivenini kazanmanin, miisteriyi anlamanin ve miisteriye kendisinin

onemli oldugunu hissettirmenin oldukea kritik oldugunu ifade etmislerdir.

Tablo 3.15: Miisteri Sadakati Olusturma Yetkinligine liskin Satis Y&netici
Cevaplarinin Ortalamasi ve Standart Sapmasi

Miisteri Sadakati Olusturma Ortalama Standart
Sapma

Iyi bir satis¢1 miisteriyle agik ve diiriist bir sekilde iletisim

3,5 0,87
kurar.
Iyi bir satis¢1 miisterinin giivenini kazanir. 4.8 0,43
Iyi bir satisc1 iiriinlerle ilgili bilgi sahibi olmasi i¢in miisteriye 35 0.71
gerekli egitimi verir. ’ ’
Iyi bir satis¢1 miisteriler hakkinda detayli bilgi sahibidir. 3,5 0,71
Iyi bir satis¢1 miisteriye kendisini anladigini/kendisini
.. AR . 4,6 0,48
onemsedigini hissettirir.
Iyi bir satis¢1 miisteriye ayn1 giin ve saatte gider. 3,5 0,71

Satis yonetmenlerinden ise miisteri sadakati olusturma kapsaminda asagidaki

davraniglar1 degerlenirmeleri istenmistir:
» Miisteriyle acik ve diiriist bir sekilde iletisim kurarim.
* Miisterinin giivenini kazanmak benim i¢in ¢ok dnemlidir.
» Uriinlerle ilgili bilgi sahibi olmas1 i¢in miisteriye gerekli egitimleri veririm.
» Miisteriler hakkinda detayli bilgi sahibi olmanin 6nemli olduguna inanirim.
* Miisteriye kendisini anladigimi/kendisini 6nemsedigimi hissettiririm.
* Miisteriye ayn1 giin ve saatte gitmeye 6zen gosteririm.

Satis yonetmenlerinin verdikleri cevaplarin  dagilimi  ve ortalamasi dikkate
alindiginda satis yoneticileriyle benzer sekilde, miisterinin giivenini kazanmanin,
miisteriyi anlamanin ve miisteriye kendisini 6nemli hissettirmenin miisteri sadakatini
olusturma kapsaminda 6n plana ¢iktig1 géze ¢arpmaktadir. Ayrica satis yonetmenleri
acisindan miisteriye ayni giin ve saatte gitmenin miisteri sadakatini olusturma

kapsaminda diger kriterler kadar 6nemli olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 3.16: Miisteri Sadakati Olusturma Yetkinligine iliskin Satis Ynetmeni
Cevaplarinin Dagilimi

Miisteri Sadakati Olusturma 1 2 3 4 S |Toplam
ﬂgétﬁﬁfrzfﬁve diiriist bir sekilde 1% |25% | 52% | 17%| 4% | 100%

gglﬁsgiréﬁiﬁ (%il;Venlnl kazanmak benim i¢in 0% | 3% 121% 1 63% [ 13% | 100%

Uriinlerle ilgili bilgi sahibi olmast igin 0% 124% 1319 1429% | 3% | 100%

miisteriye gerekli egitimi veririm.

Miisteriler hakkinda detayli bilgi sahip 0% 125% | 489 1 23% | 4% | 100%

olmanin 6nemli olduguna inanirim.

g/g;f:relrrll};ﬁ ayni gun ve saatte gitmeye ozen 1% 1379% 1 429% 1 20% | 0% | 100%

Tablo 3.17: Miisteri Sadakati Olusturma Yetkinligine liskin Satis Y&netmeni
Cevaplarinin Ortalamasi ve Standart Sapmasi

Miisteri Sadakati Olusturma Ortalama Standart
Sapma

Miisteriyle acik ve diiriist bir sekilde iletisim kurarim. 3,0 0,81
Miisterinin giivenini kazanmak benim i¢in ¢ok 6nemlidir. 3,9 0,66
Uriinlerle ilgili bilgi sahibi olmast i¢in miisteriye gerekli 39 0.85
egitimi veririm. ’ ’
Miisteriler hakkinda detayli bilgi sahip olmanin énemli 31 0.81
olduguna inanirim. ’ ’
Miisteriye kendisini anladigimi/kendisini 6nemsedigimi

! 7 3,6 0,76
hissettiririm.
Miisteriye ayn1 giin ve saatte gitmeye 6zen gosteririm. 2,8 0,77

Miisteri sadakati olusturma yetkinligi kapsaminda, satis yoneticilerinin ve satis

yonetmenlerinin verdikleri cevaplar karsilastirildiginda, her iki grup tarafindan en

fazla Onem verilen “miisterinin giivenini kazanmak benim i¢in Onemlidir” ve

“miisteriye kendisini anladigimi/kendisini onemsedigimi hissettiririm” sorularinda,

satig yoneticilerinin cevaplarinin ortalamalar1 ile satis yonetmenlerinin cevaplarinin

ortalamalar1 arasindaki farkin en fazla oldugu dikkati ¢ekmektedir. Ayrica diger

sorular acisindan da satis yoneticilerinin degerlendirmeleri satis yonetmenlerinin

degerlendirmelerinden daha yiiksektir.
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Satiy Yonetmeni ve Satis Yoneticilerinin Miisteri Sadakati Olusturma Yetkinligine liskin Sorulara
Verdikleri Cevaplarin Karsilastirilmasi

Miisteriye ayni giin ve saatte
gitmeye 6zen gosteririm.

Miisteriye kendisini
anladigimy/kendisini 6nemsedigimi
hissettiririm.

Miisteriler hakkinda detayl bilgi
sahip olmanin 6nemli olduguna
inanirim.

Uriinlerle ilgili bilgi sahibi olmast
i¢in miisteriye gerekli egitimi
veririm.

Miisterinin giivenini kazanmak
benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

Miisteriyle agik ve diriist bir
sekilde iletisim kurarim.

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

‘ W Satis Yoneticisi B Satig Yonetmeni ‘

Sekil 3.4: Satis Yonetmeni ve Satig Yoneticilerinin Miisteri Sadakati Olusturma
Yetkinligine Iliskin Sorulara Verdikleri Cevaplarin Karsilastirilmasi

Planlama ve organize etme, isin verimli olarak tamamlanabilmesi amaciyla kendisi

ve diger kisiler i¢in eylem plani olusturmak olarak tanimlanabilir.
Planlama ve organize etme konusunda yetkin olan bir kisi;

» Oncelik siralamasi yapar; daha c¢ok ve daha az kritik etkinliklerin ve

gorevlerin onceliklerini tanimlar.

= isleri ve kaynaklar1 belirler; projeleri/gorevleri, bunlarin en kiigiik boliimleri
olan islere ayirir ve herbiri i¢in gerekli donanimi, materyali ve insan

kaynagini tayin eder.

* is plam1 yapar; kendisinin ve digerlerinin ¢aligmalar1 i¢in gerekli zamani
belirler; program ¢akismalarindan kaginir; ¢alismalarin = zamaninda

gerceklestirilmesini ve doniim noktalarinin dikkate alinmasini saglar.

» isi etkili bir bicimde sonu¢landirmak i¢in mevcut kaynaklardan (bireyler,
stiregler, departmanlar ve araglar) yararlanir, i¢ ve dis ortaklarla koordinasyon

saglar.

= zamani etkin bicimde kullanir, ilgisiz sorunlar ya da dikkatin dagilmasina yol

acan hususlar nedeniyle, isin zamaninda bitirilememesini onler.
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Planlama ve organize etme kapsaminda satis yoOneticilerine asagidaki sorular

yoneltilmistir:

= lyi bir satis¢1 miisteri ziyaretlerini belirli bir plana gore yapar.

= [yi bir satis¢1 hafta igerisinde olusan 6nceliklere gore programini giinceller.

= lyi bir satis¢1 hangi miisteriye hangi {iriin destek malzemesini verecegine satis

sirasinda karar vermez.

= lyi bir satis¢1 miisterilerin satis hacimlerine gore 6nceliklendirme yapar.

Tablo 3.18: Planlama ve Organize Etme Yetkinligine iliskin Satis Yonetici
Cevaplariin Dagilimi

Planlama ve Organize Etme 1 2 3 4 S |Toplam
;}1/; rlloallrgsgrtés;;/; Ir)r;rlsterl ziyaretlerini belirli bir 0% | 0% 150% 25% | 25% | 100%
{}71 bll'" satlsgluhafta icerisinde (.?lusan 0% | 0% | 0% 163% | 38% | 100%
onceliklere gore programini giinceller.

Iyi bir satig¢1 hangi miisteriye hangi {iriin

destek malzemesini verecegine satig 0% [13%|50% |38% | 0% | 100%
sirasinda karar vermez.

Iyi bir satisc1 miisterilerin satis hacimlerine o o 0 0 0 o
gore Onceliklendirme yapar 0% | 0% | 25%38% ) 38% | 100%

Satis yoneticilerinin cevaplar1 incelendiginde,

planlama ve organize etme

kapsaminda satis¢inin Onceliklendirme yapmasiin ve programini giincellemesinin

onemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 3.19: Planlama ve Organize Etme Yetkinligine iliskin Satis Yénetici
Cevaplarinin Ortalamasi ve Standart Sapmasi

onceliklendirme yapar.

Planlama ve Organize Etme Ortalama Standart
Sapma

Iyi bir satis¢1 miisteri ziyaretlerini belirli bir plana gére yapar. 3,8 0,83
Iyi bir satis¢1 hafta igerisinde olusan onceliklere gore 44 0.48
programini giinceller. ’ ’

Iyi bir satis¢1 hangi miisteriye hangi iiriin destek malzemesini 33 0.66
verecegine satis sirasinda karar vermez. ’ ’

Lyi bir satig¢1 miisterilerin satis hacimlerine gore 4.1 0.78
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Satis yonetmenlerin planlama ve organize etme konusunda ne kadar yetkin
olduklarim1 Olgmek icinse, satis yOnetmenlerine asagidaki davranislarla ilgili

goriisleri sorulmustur:
» Miisteri ziyaretlerini belirli bir plana gore yaparim.
= Hafta igerisinde olusan 6nceliklere gére programimi giincellerim.

* Hangi miisteriye hangi iirlin destek malzemesi verecegime satis sirasinda

karar veriririm.

* Miisterilerin satig hacimlerine gére onceliklendirme yaparim.

Tablo 3.20: Planlama ve Organize Etme Yetkinligine Iliskin Satis Y&netmeni
Cevaplarinin Dagilimi

Planlama ve Organize Etme 1 2 3 4 5 |Toplam

Miisteri ziyaretlerini belirli bir plana gore
yaparim.

0% | 6% |48% |45% | 1% | 100%

Hafta igerisinde olusan dnceliklere gore

programimi giincellerim 0% | 1% | 41% 58% | 0% | 100%

Hangi miisteriye hangi {iriin destek
malzemesini verecegime satig sirasinda 13%30% | 25%|25% | 7% | 100%
karar veririm.

Miisterilerin satig hacimlerine gore

. . 0% | 3% [46% [51% | 0% | 100%
onceliklendirme yaparim.

Tablo 3.21: Planlama ve Organize Etme Yetkinligine iliskin Satis Ydnetmeni
Cevaplarinin Ortalamasi ve Standart Sapmasi

Planlama ve Organize Etme Ortalama Standart
Sapma

Miisteri ziyaretlerini belirli bir plana gdre yaparim. 3.4 0,62
Hafta icerisinde olusan dnceliklere gbre programimi

) . 3,6 0,53
giincellerim.
Hangi miisteriye hangi iiriin destek malzemesini verecegime o 115
satig sirasinda karar veririm. ’ ’
Miisterilerin satig hacimlerine gore onceliklendirme yaparim. 3,5 0,56

Satis yonetmenlerinin de yoneticileriyle benzer sekilde dnceliklendirme yapmaya ve
programlarin1  giincellemeye oOnem verdikleri goriilmektedir. Ayrica miisteri
ziyaretlerini belirli bir plana goére yapmak satis yonetmenlerinin 6nem verdikleri

diger bir konudur.

Satis yoneticisi ve satig yonetmeni cevaplarinin ortalamasi dikkate alindiginda, satis

yonetmenlerinin dnceliklendirme yapma ve bu dncelikleri géz 6niinde bulundurarak
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program giincelleme konusunda yoneticilerinin beklentilerini karsilayamadiklari

goriilmektedir.

Satis Yonetmeni ve Satis Yoneticilerinin Planlama ve Organize Etme Yetkinligine iliskin Sorulara
Verdikleri Cevaplarin Karsilastirilmasi

Miisterilerin satig hacimlerine gore
onceliklendirme yaparim.

Hangi miisteriye hangi tiriin destek
malzemesini verecegime satig
sirasinda karar veririm.

Hafta igerisinde olusan dnceliklere
gore programimi giincellerim.

Miisteri ziyaretlerini belirli bir
plana gore yaparim.

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

‘ B Satis Yoneticisi [ Satig YOnetmeni ‘

Sekil 3.5: Satis Yonetmeni ve Satis Yoneticilerinin Planlama ve Organize Etme
Yetkinligine liskin Sorulara Verdikleri Cevaplarin Karsilastiriimasi

Teknik/profesyonel bilgi; sorumluluk alani ile ilgili konularda tatmin edici diizeyde
teknik ve profesyonel bilgi veya beceriye seviyesine ulagmis olmak; uzmanlik

alanindaki gelismeleri ve akimlari takip etmektir.

Satis yoOnetmenlerinin teknik/profesyonel bilgi konusunda ne diizeyde yetkin
olmalar1 gerektigini O6lgmek amaciyla satis yoneticilerine asagidaki sorular

sorulmustur:

= lyi bir satis¢1 satis siirecinde uygulanmasi gereken stratejiler hakkinda bilgi
sahibidir.

= lyi bir satis¢1 sattig iiriinler hakkinda detayl bilgiye sahiptir.
= lyi bir satigc1 satis destek iiriinleri hakkinda detayli bilgiye sahiptir.
= lyi bir satig1 rakip iiriinlerin gii¢siiz yonleri hakkinda bilgi sahibidir.

= lyi bir satigc1 rakip iriinlerin gii¢lii yonleri hakkinda bilgi sahibidir.
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Tablo 3.22: Teknik/Profesyonel Bilgi Yetkinligine Iliskin Satis Yénetici

Cevaplarinin Dagilimi

Teknik/Profesyonel Bilgi 1 2 3 4 5 |Toplam
ctroken sisegle hakianda i sabid. | %0 | % | 0% [8%| 13% | 100%
detayh bilgye saiptis | 0% | 0% | 0% | 0% 100% | 100%
ceint o st T KR 00 | 0% | 0% | 0% | 100% | 100%
i bt st e YO 0% | 0% | 0% |38%| 63% | 100%
i bt st e Y 0% | 0% | 0% |38%) 63% | 100

Satis yoneticileri gerek satis stratejileri hakkinda, gerekse firmada iiretilen {irtinler ya

da rakip {riinler hakkinda, ekiplerinin bilgi anlaminda donanimli olmalarinm

beklemektedirler.

Tablo 3.23: Teknik/Profesyonel Bilgi Yetkinligine Iliskin Satis Yonetici
Cevaplarinin Ortalamasi ve Standart Sapmasi

Teknik/Profesyonel Bilgi Ortalama Standart
Sapma

Iyi bir satis¢1 satis siirecinde uygulanmasi gereken stratejiler 41 0.33
hakkinda bilgi sahibidir. ’ i
Iyi bir satisc1 iiretilen iiriinler hakkinda detayli bilgiye sahiptir. 5,0 0,00
Iyi bir satis¢1 satis destek iiriinleri hakkinda detayl bilgiye

. 5,0 0,00
sahiptir.
1yi bir satis¢1 rakip iirlinlerin gii¢siiz yonleri hakkinda bilgi

e 4,6 0,48
sahibidir.
1yi bir satis¢1 rakip iirtinlerin gii¢lii yonleri hakkinda bilgi

o 4,6 0,48
sahibidir.

Teknik/profesyonel bilgi agisindan satis yonetmenlerinin ne kadar yetkin olduklarin

O0lcmek amaciyla, satis yonetmenlerinden kendilerini asagidaki konular hakkinda

degerlendirmeleri istenmistir:

= Satis siirecinde uygulanmasi gereken stratejiler hakkinda bilgi sahibiyim.

* Firmamin iiretti8i iirlinler hakkinda detayl bilgiye sahibim.

» Satis destek tiriinleri hakkinda detayl bilgiye sahibim.

= Rakip iiriinlerin gii¢siiz yonleri hakkinda bilgi sahibiyim.

= Rakip iirtinlerin giiclii yonleri hakkinda bilgi sahibiyim.
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Tablo 3.24: Teknik/Profesyonel Bilgi Yetkinligine Iliskin Satis Y&netmeni
Cevaplarinin Dagilimi

Teknik/Profesyonel Bilgi 1 2 3 4 5 |Toplam
Satis siirecinde uygulanmasi gereken o 0 0 o/ | 10 0
stratejiler hakkinda bilgi sahibiyim. 0% | 10%]32%56% ) 1% | 100%
E:{;;?;Zh%iﬁ gi tirtinler hakkinda detayl 0% | 0% | 0% 138%62% | 100%
Eﬁgfyies;ili{b?gnlen hakkinda detayl 0% | 0% 117% 28% | 55% | 100%
11}13111;111)8 ;}fﬁjriii;n giicsliz yonleri hakkinda 0% | 3% 132%|54% [ 11% | 100%
113112111;2 ;ﬁﬂiﬁgﬂ giiclii yonleri hakkinda 0% | 7% 1399% 499 | 4% | 100%

Tablo 3.25: Teknik/Profesyonel Bilgi Yetkinligine iliskin Satis Y6netmeni
Cevaplarinin Ortalamasi ve Standart Sapmasi

Teknik/Profesyonel Bilgi Ortalama Standart
Sapma

Satis siirecinde uygulanmasi gereken stratejiler hakkinda bilgi

o 3,5 0,69
sahibiyim.
Firmamin iirettigi tiriinler hakkinda detayl bilgiye sahibim. 4,6 0,49
Satis destek tiriinleri hakkinda detayl bilgiye sahibim. 4,4 0,76
Rakip tirtinlerin gligsiiz yonleri hakkinda bilgi sahibiyim. 3,7 0,70
Rakip iirtinlerin gii¢lii yonleri hakkinda bilgi sahibiyim. 3,5 0,69

Satis yonetmenleri verdikleri cevaplar ile satig silirecinde uygulanmasi gereken

stratejiler ve rakip iirlinlerin giiglii ve gii¢siiz yonleri hakkinda daha fazla bilgiye

ihtiya¢ duyduklarini ifade etmislerdir. Diger taraftan, satis yonetmenlerinin firmanin

tiretmis oldugu trlinler ve satig destek tiriinleri hakkinda tatmin edici diizeyde bilgi

sahibi olduklar1 sdylenebilir.

Ozellikle satis ydneticilerinin satis siirecinde uygulanmasi gereken stratejiler

hakkinda sahip olunmasini bekledikleri bilgi diizeyi ile satis yonetmenlerinin sahip

olduklart bilgi diizeyi arasinda énemli bir fark dikkat ¢ekmektedir. Satis ekibinin,

sati siirecinde uygulanmasi1 gereken stratejilere iliskin teknik bir egitime ihtiyag

duydugu soylenebilir.
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Satis Yonetmeni ve Satis Yoneticilerinin Teknik/Profesyonel Bilgi Yetkinligine iliskin Sorulara
Verdikleri Cevaplarin Karsilastiriimasi

Rakip tiriinlerin gii¢lii yonleri
hakkinda bilgi sahibiyim.

Rakip tirtinlerin giigsiiz yonleri
hakkinda bilgi sahibiyim.

Satis destek tiriinleri hakkinda
detayl bilgiye sahibim.

Firmamin drettigi tiriinler hakkinda
detayli bilgiye sahibim.

Satis siirecinde uygulanmasi
gereken stratejiler hakkinda bilgi
sahibiyim.

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

‘ B Satis Yoneticisi B Satis Yonetmeni ‘

Sekil 3.6: Satis Yonetmeni ve Satis Yoneticilerinin Teknik/Profesyonel Bilgi
Yetkinligine Iliskin Sorulara Verdikleri Cevaplarin Karsilastirilmasi

Analizlerin yapilabilmesi ig¢in, algilamayla Olglilen tim degiskenlerin normal
dagilima uymasi gerekir. Bu kapsamda talep-yetenek yaklasimi agisindan birey-is
uyumu hesaplanmadan o6nce her bir soru i¢in basiklik ve carpiklik olgiileri
hesaplanmistir. Her bir soru ic¢in hesaplanan basiklik ve carpiklik Olgiileri %5

anlamlilikta belirlenmis aralik icerisinde yer almistir.

Ayrica, yetkinlikleri 6lgmek i¢in sorulan sorularin giivenilirligini test etmek amaciyla
her bir yetkinlik grubu i¢in Cronbach alfa katsayisi hesaplanmistir. Planlama ve
organize etme yetkinligine iliskin Cronbach alfa katsayist siirda ¢ikarken (0,54),
diger yetkinler i¢in hesaplanan Cronbach alfa katsayilar1 ise 0,75 ile 0,90 arasinda

yer almstir.

Talep-yetenek yaklasimi agisindan birey-is uyumunun belirlenmesi amaciyla satig
yoneticilerinin verdigi cevaplarin ortalamasi, satis yonetmenlerinin sahip olmalari
gereken yetkinlik diizeyi olarak kabul edilmistir. Talep-yetenek yaklasimi agisindan
birey-is uyum indeksini hesaplamak amaciyla, ilk olarak satis yonetmenleri ve satig
yoneticilerinin ortalamasinin mutlak farki hesaplanmigtir. Mutlak fark, satig
yonecilerinin ortalamasina oranlandiktan sonra elde edilen deger 1’den ¢ikartilmis ve
her bir satis yonetmeni i¢in talep-yetenek yaklasimi agisindan birey-ig uyum indeksi

hesaplanmustir.
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Talep-yetenek yaklagimi agisindan birey-is uyumunun hesaplanmasinin ardindan,
talep-yetenek yaklasimi agisindan birey-is uyumu ile isten ayrilma niyeti ve

performans arasinda iliski olup olmadigi test edilmistir.

Hipotez 1: Isten ayrilma niyeti farkli olan ¢alisan gruplarindan en az birinin talep-

yetenek yaklasimi agisindan hesaplanan ortalama birey-is uyum indeksi farklidir.

“Su anda ciddi olarak Tiirk Tuborg Carlsberg’den ayrilmayi diislinliyor musunuz?”
sorusunu evet, hayir ya da bilmiyorum seklinde cevaplayan gruplarin talep-yetenek
yaklagimi agisindan birey-is uyum indeksleri arasinda farkliligin olup olmadigini test

etmek amaciyla, tek faktorlii varyans analizi yonetimi kullanilmigtir.

Asagidaki tek faktorlii varyans analizine iliskin tabloda da goriildiigii gibi F degeri
5,64 olarak hesaplanmis; hesaplanan F degeri, 0,01 anlamlilik diizeyinde gruplar
arasi serbestlik derecesi 2, grup i¢i serbestlik derecesi 68 olan F degeriden (4,93)
biiylik oldugundan, bu anlamlilik diizeyinde isten ayrilma niyeti farkli olan g¢alisan
gruplarindan en az bir tanesinin talep-yetenek yaklasimi agisindan hesaplanan birey-

is uyum indeksinin farkli oldugu sonucu elde edilmistir.

Tablo 3.26: Tek Faktorlii Varyans Analizi-Isten Ayrilma Niyeti (Talep-Yetenek
Yaklasimi A¢isindan Birey-Is Uyumu)

Anova: Single Factor

SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance
Evet 7 5,412196 0,773171 0,013258
Hayir 54 47,24111 0,874835 0,004839
Bilmiyorum 10 8,279232 0,827923 0,012669
ANOVA
Source of Variation SS Df MS F P-value F crit
Between Groups 0,07472 2 0,03736 5,644965 0,005394 4,931617
Within Groups 0,450044 68 0,006618
Total 0,524765 70

Hipotez 2: Talep-yetenek yaklasimi acgisindan birey-is uyumu ile performans

arasinda pozitif yonlii anlaml bir iligki vardir.

Talep-yetenek yaklagimi agisindan birey-is uyumu ile satis hedefi gerceklestirme
performanst arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski olup olmadigi test etmek

amaciyla, iki degisken arasindaki korelasyon katsayisi hesaplanmis ve iki degisken
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arasindaki korelasyon 0,49 olarak bulunmustur. Korelasyon katsayisinin anlamlilig
test edildiginde, 0,01 anlamlilik diizeyinde korelasyon katsayisi anlamli ¢ikmustir.
Sonug olarak, talep-yetenek yaklasimi agisindan birey-is uyumu ile satis hedefi
gerceklestirme performansi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit

edilmistir.

Ayrica satis hedefini gerceklestirme diizeyi farkli olan gruplarin talep-yetenek
yaklagimi agisindan birey-is uyum indeksleri arasinda farkliligin olup olmadigini test

etmek amaciyla, tek faktorlii varyans analizi yonetimi de kullanilmustir.

Tek faktorlii varyans analizi sonucunda, F degeri 7,76 olarak hesaplanmis ve 0,01
anlamlilik diizeyinde satis hedefini farkli diizeylerde gerceklestiren gruplardan en az
birinin talep-yetenek yaklasimi acisindan hesaplanan ortalama birey-is uyum

indeksinin farkli oldugu sonucu bulunmustur.

Tablo 3.27: Tek Faktorlii Varyans Analizi-Satig Hedefi Gergeklestirme (Talep-
Yetenek Yaklasimi Agisindan Birey-Is Uyumu)

Anova: Single Factor

SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance
Hedefimin ¢ok altinda 15 12,18814 0,812543 0,009252
Hedefimin biraz altinda 21 17,53262 0,834887 0,004179
Hedefim dahilinde 21 17,98516 0,856436 0,006371
Hedefimin biraz
Uzerinde 11 10,60077 0,963706 0,001197
Hedefimin ¢ok iizerinde 2 1,805714 0,902857 0,001642
ANOVA
Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 0,169162 4 0,04229 7,762298 3,54E-05 3,622349
Within Groups 0,354132 65 0,005448
Total 0,523294 69

3.2 Thtiya¢-Arz Yaklasimi Acisindan Birey-Is Uyumunun Ol¢iilmesi

Birey-is uyumu ihtiya¢ arz yaklasimi kapsaminda ise ¢alisanin ihtiyaglarinin ve isten
beklentilerinin belirlenmesi amaciyla ayni sekilde literatiir taranmis, firmanin Insan
Kaynaklar1 yoneticilerinin goriisleri de alinarak degerlendirme kapsaminda 6lgiilecek

asagidaki konular belirlenmistir:

= Kisisel geligim,
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= (Calisma kosullari,

= [sin dogas! ve niteligi,
= Saygi gorme,

» |5 giivencesi,

» Yiikselme olanagi,

= Ucret paketi,

» Takdir edilme

Ayrica firmada her iki senede bir, bagimsiz bir danmigmanlik firmasi tarafindan

diizenlenen ¢alisgan memnuniyeti anketi de 6nemli bir kaynak teskil etmistir.

Ihtiyag arz yaklasimi kapsaminda birey-is uyumunu o6lgmek igin direkt 6lgiim

yontemi kullanilmustir.

Calisanlara direkt olarak ise iliskin beklentilerinin kargilanma diizeyi, memnuniyet
dereceleri soruldugu i¢in ankete verilen cevaplarin ortalamasi alinarak ihtiyac-arz

yaklagimi1 agisindan birey-is uyum indeksi hesaplanmustir.

Satis yonetmenlerine kisisel gelisimleriyle ilgili beklentilerini mevcut iglerinin ne

diizeyde karsiladigini 6l¢gmek amaciyla asagidaki sorular yoneltilmistir:
» Bu sirkette kisisel gelisimimin desteklendigini diisiiniiyorum.
= Kendi gelisimimi yonlendirme firsatina sahibim.
* Aldigim egitimler beni yapmakta oldugum is i¢in yeterli diizeyde hazirladu.

Calisma kosullarina iliskin olarak, satis yoOnetmenlerine asagidaki konularda

goriisleri sorulmustur:
= Genel olarak fiziki ¢alisma kosullarim tatmin edici diizeydedir.
= [s yiikiimden memnun degilim.
» [simde yasadigim stres verimimi énemli dl¢iide diisiiriiyor.

Isin dogasi ve niteligi ise asagidaki durumlar ile dlciilmeye ¢alisilmustir:
» [sim, yeteneklerimi kullanmama firsat veriyor.

= [sim bana kisisel bir tatmin sagliyor.
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Saygi gérme ihtiyaciyla ilgili olarak satis yonetmenlerinden, yonetici ve calisma

arkadaslar1 olmak tizere iki farkli degerlendirme yapmalar1 istenmistir.
* Yoneticilerimin bana yeterli saygiy1 gosterdigini diistiniiyorum.
» (Calisma arkadaslarimin bana yeterli saygiy1 gosterdigini diistiniiyorum.

Satis yonetmenlerinin is giivencesine iliskin beklentilerinin ne oranda karsilandigini
dlgmek amaciyla, “Isimi iyi yaptigim siirece is giivencemin olduguna inanryorum.”
sorusuyla ilgili goriisleri degerlendirilmistir. Yiikselme firsatina iligskin tatmin olma
diizeyi ise “Bu sirkette bana yiikselme firsati tanindigina inaniyorum.” sorusuyla

belirlenmeye calisilmigtir.

Satis yonetmenlerinden iicret paketini, ¢calisanin {icreti ve sirketin ¢alisana saglamis
oldugu yan haklar ve ek 6demeler olmak {izere iki ayr1 soru ile degerlendirmeleri

istenmistir.

» Kazandigim {icretin bana ihtiyag duydugum diizeyde bir yasam sagladigini

diistinliyorum.

» Sirketimin saglamis oldugu yan haklar ve ek kazanglar tatmin edici

diizeydedir.

Son olarak, takdir edilme ile ilgili memnuniyetlerini dlgmek amaciyla asagidaki

sorulara yer verilmistir.

» Yiksek performansimin yoneticilerim tarafindan takdir edildigini

diisiiniiyorum.

» lyi bir is ¢ikardigimda ¢alisma arkadaslarim tarafindan takdir edildigimi

diistiniiyorum.

Satis yoOnetmenlerinin islerinden beklentilerinin karsilanma diizeyine iliskin
verdikleri cevaplarin dagilimina bakildiginda, asagidaki gibi bir tablo ortaya
cikmaktadir. Tablo incelendiginde, satis yonetmenlerinin genel olarak kendilerine
saglanan iicret paketi, ylikselme olanagi ve performanslarmin takdir edilmesinden
memnun olmadiklar1 dikkat cekmektedir. Ayrica satis yoOnetmenleri verdikleri
cevaplarla, islerinde yasadiklar1 stresin verimlerini 6nemli 6l¢iide etkiledigini dile

getirmislerdir.

62



Tablo 3.28: Ihtiya¢ Arz Yaklasimi Acisindan Birey-Is Uyumuna iliskin Cevaplarinin
Dagilimi

Birey-Is Uyumu (ihtiyac-Arz
Yaklasimi)

Bu sirkette kisisel gelisimimin
desteklendigini diisliniiyorum.
Kendi gelisimimi yonlendirme
firsatina sahibim.

Aldigim egitimler beni yapmakta
oldugum is i¢in yeterli diizeyde 0% 1% | 45% | 42% | 11% 100%
hazirladi.

Genel olarak fiziki calisma
kosullarim tatmin e((;licisdiizeydedir. 0% | 0% | 63% | 32% | 4% 100%
Is yiikiimden memnun degilim. 0% | 54% | 15% | 8% | 23% 100%

1 2 3 4 5 Toplam

0% | 23% | 41% | 34% | 3% 100%

0% | 24% | 35% | 38% | 3% 100%

lsimde yasadigim stres verimimi 10, | 500 | 5105 | 4206 | 7% | 100%
onemli dlciide diisiiriiyor.

Isim, yeteneklerimi kullanmama

£ . 0% | 24% | 38% | 23% | 15% | 100%
1rsat verryor.

Isim bana kisisel bir tatmin

< 0% | 24% | 48% | 13% | 15% | 100%
sagliyor.

Y oneticilerimin bana yeterli saygiy1

) e e 0% | 25% | 41% | 25% | 8% 100%
gosterdigini diisiiniiyorum.

Calisma arkadaslarimin bana yeterli

. e e e 0% | 3% | 32% | 52% | 13% | 100%
saygiy1 gosterdigini diisliniiyorum.

Isimi iyi yaptigim siirece is

, ) L. 0% | 24% | 39% | 24% | 13% | 100%
giivencemin olduguna inantyorum.

Bu sirkette bana yiikselme firsati

.. 1% | 35% | 46% | 17% | 0% 100%
tanindigina inanityorum.

Kazandigim iicretin bana ihtiyag
duydugum diizeyde bir yasam 17% | 56% | 21% | 6% | 0% 100%
sagladigini diislinliyorum.

Sirketimin saglamis oldugu yan
haklar ve ek kazanglar tatmin edici | 1% | 25% | 48% | 25% | 0% 100%
diizeydedir.

Yiiksek performansimin
yoneticilerim tarafindan takdir 0% | 37% | 39% | 24% | 0% 100%
edildigini diiginiiyorum.

Iyi bir is ¢ikardigimda calisma
arkadaslarim tarafindan takdir 0% | 4% | 48% | 30% | 18% | 100%
edildigimi diislinliyorum.

Beklentilerin karsilanma diizeyine iligkin verilen cevaplarin ortalamasi ve standart
sapmast ise asagidaki gibidir. Cevap ortalamalarima bakildiginda satis
yonetmenlerinin en yiiksek degerlendirdikleri sorularin ¢alisma arkadaslarina iliskin

sorular oldugu goze carpmaktadir.
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Tablo 3.29: Ihtiya¢ Arz Yaklasimi Acisindan Birey-Is Uyumuna iliskin Cevaplarinin
Ortalamasi ve Standart Sapmasi

. : o Standart
Birey-Is Uyumu (Ihtiya¢c-Arz Yaklasimi) Ortalama Sapma
Bu sirkette kisisel gelisimimin desteklendigini

e 3,2 0,81
diisiiniiyorum.

Kendi gelisimimi yonlendirme firsatina sahibim. 3,2 0,84
Aldigim egitimler beni yapmakta oldugum is i¢in yeterli

y 3,6 0,70
diizeyde hazirladi.

Genel olarak fiziki ¢calisma kosullarim tatmin edici

. . 3,4 0,58

diizeydedir.
Is yiikiimden memnun degilim. 3,0 1,24
Isimde yasadigim stres verimimi &nemli dl¢iide diisiiriiyor. 3,6 0,63
Isim, yeteneklerimi kullanmama firsat veriyor. 3,3 1,01
Isim bana kisisel bir tatmin sagliyor. 3,2 0,98
Y oneticilerimin bana yeterli saygiy1 gosterdigini

e 3,2 0,91
diisiiniiyorum.

(Calisma arkadaslarimin bana yeterli saygiy1 gosterdigini 3.7 0.71
diisiiniiyorum. ’ ’
Isimi iyi yaptigim siirece is giivencemin olduguna 33 0.97
inantyorum. ’ ’
Bu sirkette bana yiikselme firsati tanindigina inantyorum. 2,8 0,74
Kazandigim ticretin bana ihtiya¢ duydugum diizeyde bir 29 0.77
yasam sagladigini diisiiniiyorum. ’ ’
Sirketimin saglamis oldugu yan haklar ve ek kazanglar

. DL . 3,0 0,76
tatmin edici diizeydedir.
Yiiksek performansimin yoneticilerim tarafindan takdir

o imir geoee 2,9 0,77

edildigini diigtintiyorum.
Iyi bir is ¢ikardigimda calisma arkadaslarim tarafindan

A 3,6 0,83
takdir edildigimi diisiiniiyorum.

Ihtiyag-arz yaklasimi agisindan birey-is uyumu hesaplanmadan énce her bir soru igin
basiklik ve carpiklik 6lgiileri hesaplanmistir. Her bir soru i¢in hesaplanan basiklik ve

carpiklik olctileri %5 anlamlilikta belirlenmis aralik igerisinde yer almistir.

Ayrica anketin tutarliligini 6l¢gmek amaciyla her bir bagimsiz degisken i¢in Cronbach

alfa katsayis1 hesaplanmistir.

Hipotez 3: Isten ayrilma niyeti farkli olan ¢alisan gruplarindan en az birinin ihtiyag-

arz yaklasimi agisindan hesaplanan ortalama birey-is uyum indeksi farklidir.

“Su anda ciddi olarak Tiirk Tuborg Carlsberg’den ayrilmayi1 diisiiniiyor musunuz?”

sorusunu evet, hayir ya da bilmiyorum seklinde cevaplayan gruplarin ihtiyag-arz
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yaklagimi agisindan birey-is uyum indeksleri arasinda farkliligin olup olmadigini test

etmek amaciyla, tek faktorlii varyans analizi yonetimi kullanilmstir.

Tek faktorlii varyans analizi sonucunda F degeri 9,09 olarak hesaplanmis; hesaplanan
F degeri, 0,01 anlamlilik diizeyinde gruplar arasi serbestlik derecesi 2, grup ici
serbestlik derecesi 68 olan F degeriden (4,93) biiyiik oldugundan, bu anlamlilik
diizeyinde isten ayrilma niyeti farkli olan calisan gruplarindan en az bir tanesinin
ihtiyag-arz yaklagimi agisindan hesaplanan birey-is uyum indeksinin farkli oldugu

sonucu elde edilmistir.

Tablo 3.30: Tek Faktorlii Varyans Analizi-Isten Ayrilma Niyeti (Ihtiyag-Arz
Yaklasimi A¢isindan Birey-Is Uyumu)

Anova: Single

Factor
SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance
Evet 9 4,7 0,522222 0,01826
Hayir 53 34,84583 0,657469  0,0163
Bilmiyorum 9 4,541667 0,50463 0,006755
ANOVA
Source of Variation SS Df MS F P-value F crit
Between Groups 0,280179 2 0,14009 9,092081 0,000317 4,931617
Within Groups 1,047736 68 0,015408
Total 1,327916 70

Hipotez 4: Ihtiyag-arz yaklasimi agisindan birey-is uyumu ile performans arasinda

pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir.

Ihtiyag-arz yaklasimi acisindan birey-is uyumu ile satis hedefi gergeklestirme
performanst arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski olup olmadigi test etmek
amaciyla, iki degisken arasindaki korelasyon katsayisi hesaplanmis ve iki degisken
arasindaki korelasyon 0,53 olarak bulunmustur. Korelasyon katsayisinin anlamliligi
test edildiginde, 0,01 anlamlilik diizeyinde korelasyon katsayist anlamli ¢ikmustir.
Analizler sonucsunda, ihtiyag-arz yaklagimi agisindan birey-ig uyumu ile satis hedefi
gerceklestirme performansi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit

edilmistir.
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Ayrica satis hedefini gerceklestirme diizeyi farkli olan gruplarin ihtiyag-arz
yaklagimi agisindan birey-is uyum indeksleri arasinda farkliligin olup olmadig: tek

faktorlii varyans analizi yonetimi kullanilarak test edilmistir.

Tek faktorlii varyans analizi sonucunda, F degeri 7,23 olarak hesaplanmis ve 0,01
anlamlilik diizeyinde satis hedefini farkli diizeylerde gerceklestiren gruplardan en az
birinin ihtiyag-arz yaklasimi acisindan hesaplanan ortalama birey-is uyum indeksinin

farkli oldugu sonucu bulunmustur.

Tablo 3.31: Tek Faktorlii Varyans Analizi-Satis Gergeklestirme Performansi
(Ihtiyag-Arz Yaklasimi Agisindan Birey-Is Uyumu)

Anova: Single Factor

SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance

Hedefimin ¢ok altinda 15 7,716667 0,514444 0,006706
Hedefimin biraz altinda 22 13,36667 0,607576 0,014933
Hedefim dahilinde 21 13,3 0,633333 0,024076
Hedefimin biraz Gizerinde 11 8,016667 0,728788 0,003335
Hedefimin ¢ok Uzerinde 2 1,6875 0,84375 0,00105
ANOVA

Source of Variation SS df MS F P-value F crit
Between Groups 0,404506 4 0,101126 7,227931 6,87E-05 3,61752
Within Groups 0,92341 66 0,013991
Total 1,327916 70

3.3 Birey-Deger Uyumunun Olciilmesi

Bireyin degerleri ile organizasyon degerleri arasindaki uyumu 6lgmek amaciyla satis
yonetmenlerine Tiitk Tuborg Carlsberg’in degerlerini nasil algiladiklarina ve
kendilerinin bu degerleri ne diizeyde tasidiklarina iliskin sorular sorulmustur.

Caligsma kapsaminda asagidaki degerler incelenmistir:
=  Azim,
* Yenilike¢ilik,
» Diiristliik,

= Sorumluluk
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Azim; arzulanan hedef gergeklestirilene ya da artik gergeklestirilemeyecek bir
durum/ortam olusana kadar vazge¢memektir. Zorluklara ve engellere ragmen
amaglara ulagsmak icin calismak, engelleri asmak icin alternatif yontemler

gelistirmek, ¢abay1 arttirmaktir.

Carlsberg hirsli bir adam olan J.C. Jacobsen tarafindan kurulmustur. J.C. Jacobsen en
yiiksek kalitede biray1 iiretebilmeyi amag¢ edinmistir. Carlsberg biracilik, bu tutku
mirasini senelerce canli tutmugstur. Sektorde karli ve bliylimede yoniinde 6ncii olmak,
Carlsberg markalarinin tiiketicilerin birinci tercihi olmasi ve Carlsberg’i diinyanin en
hizli biiyliyen markasi olarak yasatmaya devam etmek gibi Carlsberg’in stratejik

hedefleri bu mirasin grup genelinde yillardir yasatildiginin en iyi gostergesidir.

Yenilik¢ilik; caligma ortaminda yenilik¢i ¢ozlimler iiretmek, isteki problem ve
firsatlar ile ilgilenmek icin degisik ve alisilmamig yollar denemek olarak
tanimlanabilmektedir. Yenilikg¢ilik; yerlesmis degerleri zorlamak, genis kapsamli

diisiinmek, ¢oztimler gelistirmektir.

Carlsberg tarihi yenilik¢ilik 6rnegi ile doludur. Carlsberg Danimarka’da ilk alt
fermantasyon biray1 iiretmis, sogutma tekniklerine ve buharl 1sitmaya onciiliik etmis
ve bilimsel arastirma merkezi kurmustur. Ayrica Carlsberg, saf mayanin iiretilmesi

icin gelistirdigi yontem ile bira kalitesinde tutarlilig1 yakalamustir.
Diiriistliik; s6ziiniin ve davranislarinin arkasinda olmak, dogru olmaktir.

Carlsberg’e gore diiriistliik; gurur duyulacak, her zaman arkasinda durulacak bira
tiretmektir. Ayrica diiriistliik, ulasilabilir ve duyarli olmak, direkt ve agik iletisim

kurabilmek anlamina gelmektedir.

Sorumluluk; mevcutta yapilmasi gereken isler ve gelecekte olugsabilecek gorevlerle
ilgili baglilik ve hevesle sorumluluk almaktir. Isleri zamaninda ve kaliteli yapmak,

basar1 ve basarisizliklart sahiplenmek, “bu benim isim degil” zihniyeti tasimamaktir.
Carlsberg diinya capinda biranin kalitesini yiikseltmeyi kendi sorumlulugu olarak
gormustur.

Birey-deger uyumu indirekt bireysel 6l¢iim yontemi kullanilarak dl¢iilmiistiir. Diger
bir ifade ile, dnce calisana organizasyon genelini azim, yenilik¢ilik, diiriistliik ve
sorumluluk degerlerini dikkate alarak nasil algiladig1 sorulmus, daha sonra ¢alisanin

bu degerleri bireysel olarak ne diizeyde benimsedigi 6l¢tilmiistiir.
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Satis yOnetmenlerinin organizasyon genelinde azim, yenilik¢ilik, diriistlik ve
sorumluluk degerlerinin g¢alisanlar tarafindan ne diizeyde benimsendigine iliskin

algilarin1 6lgmek amaciyla asagidaki sorulara yer verilmistir:
* Azim

0 Tiirk Tuborg Carlsberg’de organizasyonun hedefine ulagmasi i¢in

kimse miicadele etmekten kacinmaz.

o0 Tiirk Tuborg Carlsberg’de c¢alisanlar kendilerini zorlayic1 hedefler

belirlerler.
0 Tiirk Tuborg Carlsberg’de bizler basarmak i¢in variz.
* Yenilikgilik
o Tiirk Tuborg Carlsberg'de islerin nasil daha iyi yapilabilecegi stirekli
olarak sorgulanir.
0 Tiirk Tuborg Carlsberg'de yeni fikirler hos karsilanmaz.

0 Tiirk Tuborg Carlsberg'de karsilasilan sorunlar geleneksel yontemlerle

¢Oziiliir.
» Dirtstlik
0 Tiirk Tuborg Carlsberg'de verilen sozler tutulur.

0 Tiirk Tuborg Carlsberg is ahlaki normlarina uygun olarak faaliyet

gostermektedir.
*  Sorumluluk
0 Tiirk Tuborg Carlsberg'de basarili ve basarisiz sonuglar sahiplenilir.

0 Tiirk Tuborg Carlsberg'de isler tam zamaninda ve yiiksek kalitede

yapilir.

Satis yOnetmenlerinin organizasyon genelini azim, yenilik¢ilik, dirtstlik,
sorumluluk degerleri agisindan nasil gordiigiinii tespit etmek amaciyla i¢in sorulan
sorulara verdikleri cevaplarin dagilimi asagidaki gibidir. Satis yOnetmenlerinin
organizasyon geneline iliskin verdikleri cevaplarin dagilimi incelendiginde,
yenilik¢ilik ile ilgili degerlendirmelerinin diger degerlere gore daha diisiik oldugu

dikkat ¢ekmektedir.
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Tablo 3.32: Birey-Deger Uyumu — Organizasyon Geneline Iliskin Cevaplarinin

Dagilimi
Organizasyon 1 2 3 4 5 |Toplam
Tiirk Tuborg Carlsberg'de organizasyonun
hedeflerine ulasmasi i¢in kimse miicadele 0% | 6% |49%|39% | 6% | 100%
etmekten kaginmaz.
Tiirk Tuborg Carlsberg'de ¢alisanlar 0 o 0 0 0 o
kendilerine zorlayic1 hedefler belirlerler. 0% | 11%)23% | 35% 31%|  100%
;l;lilrrlkvzﬁlz)org Carlsberg'de bizler basarmak 0% | 0% |34% | 48% | 18% | 100%
Tiirk Tuborg Carlsberg'de islerin nasil daha 0% 113% 1 23% 1 52% [ 13% | 100%
iyi yapilabilecegi siirekli olarak sorgulanir.
ll(“;lrrslil;lllr‘tl)l(;rzg Carlsberg'de yeni fikirler hos 15% | 429% 130% | 13% | 0% | 100%
Tiirk Tuborg Carlsberg'de karsilasilan 0% 145% | 41% | 79% | 7% | 100%
sorunlar geleneksel yontemlerle ¢oziiliir.
Tiirk Tuborg Carlsberg'de basarili ve 6% | 14% 130% [49% | 1% | 100%
basarisiz sonuglar sahiplenilir.
Tiirk Tuborg Carlsberg'de isler tam 0% 1 18% 1 23% 1 55% | 4% | 100%
zamaninda ve yliksek kalitede yapilir.
;l;llilrllfu?uborg Carlsberg'de verilen sozler 0% 1 15% 134% | 51% | 0% | 100%
Tiirk Tuborg Carlsberg is ahlaki normlarina 0% 1 11% | 21% 1 27% [ 41% | 100%

uygun olarak faaliyet gostermektedir.

Satis yonetmenlerinin Carlsberg degerlerine iliskin bireysel degerlendirmeleri icinse

asagidaki sorular yoneltilmistir:

= Azim

0 Karsilastigim giicliiklerin hedeflerime ulasmami engellemesine izin

vermem.

0 Isimde karsilastigim sorunlar hevesimi kirar.

0 Kazanmaya ihtiya¢ duyarim.

* Yenilik¢ilik

0 Isimi daha kisa siirede ve daha iyi sekilde yapabilmek igin siirekli yeni

yontemler ararim.

0 Yeni fikirlere cogu kez gereginden fazla deger verildigini diistiniiriim.

o Isimi yaparken karsilasmis oldugum problemlere farkli c¢oziimler

uretirim.
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* Diirustlik

0 Calisma arkadaslarimla seffaf bir sekilde iletisim kurarim.

0 Her zaman davraniglarimin arkasinda dururum.

= Sorumluluk

O Yaptigim hatay1 sahiplenirim.

0 Islerin belirlenmis tamamlanma zamanlarina uyarim.

0 Islerimi istenilen kalitede yaparim.

Satis yonetmenlerinin kendilerine iligkin degerlendirmelerinde verdikleri cevaplarin

dagilim ise asagidaki tabloda yer almaktadir:

Tablo 3.33: Birey-Deger Uyumu - Bireye Iliskin Cevaplarinin Dagilimi

Birey 1 2 3 4 5 |Toplam
Karsilagtigim guglukl?rm. h.edeﬂerlme 0% | 10% 128% 1 61% | 1% | 100%
ulasmami engellemesine izin vermem.
E,llrr;de karsilastigim sorunlar hevesimi 1% 139% [35% | 21% | 3% | 100%
Kazanmaya ihtiya¢ duyarim. 3% [ 10% | 38% | 44% | 6% | 100%
Isimi daha kisa siirede ve daha iyi sekilde
yapabilmek icin siirekli yeni yontemler 0% [18% |27% | 34% |21% | 100%
ararim.
Yeni fikirlere gogu kez gereginden fazla | 530, | 180/ | 3504 | 230 | 1% | 100%
deger verildigini diisliniiriim.
Isimi yaparken karsilasmis oldugum 0% | 7% |31%(61% | 1% | 100%
problemlere farkli ¢oziimler tiretirim.
Yaptigim hatayi sahiplenirim. 1% |25% | 28% | 44% | 1% | 100%
Islerin belirlenmis tamamlanma 0% | 18% 137% | 41% | 4% | 100%
zamanlarina uyarim.
Islerimi istenilen kalitede yaparim. 0% | 18% | 38% | 23% [21% | 100%
Qal;gma arkadaslarimla seffaf bir sekilde 0% | 11% | 42% | 46% | 0% | 100%
iletisim kurarim.
Her zaman davraniglarimin arkasinda

0% | 1% |38% |59% | 1% | 100%

dururum.

Satis yonetmenlerinin kendilerine iliskin verdikleri cevaplar incelendiginde ise,

“isimde karsilagtigim sorunlar hevesimi kirar” sorusu ile “yeni fikirlere ¢ogu kez

gereginden fazla deger verildigini  distintirim”

degerlendirdikleri goriilmektedir.
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Tablo 3.34: Birey-Deger Uyumu — Organizasyon Geneline Iliskin Cevaplarinin

Ortalamasi ve Standart Sapmasi

Organizasyon Ortalama Standart
Sapma
Tiirk Tuborg Carlsberg'de organizasyonun hedeflerine
L2 > 3,5 0,69
ulagmasi i¢in kimse miicadele etmekten ka¢inmaz.
Tiirk Tuborg Carlsberg'de ¢alisanlar kendilerine zorlayict
- 3,9 0,99
hedefler belirlerler.
Tiirk Tuborg Carlsberg'de bizler bagarmak i¢in variz. 3,8 0,71
Tiirk Tuborg Carlsberg'de islerin nasil daha iyi yapilabilecegi
o 3,6 0,86
siirekli olarak sorgulanir.
Tiirk Tuborg Carlsberg'de yeni fikirler hos karsilanmaz. 2,4 0,90
Tiirk Tuborg Carlsberg'de karsilagilan sorunlar geleneksel
. .t 2,8 0,87
yontemlerle ¢oziiliir.
Tiirk Tuborg Carlsberg'de basarili ve basarisiz sonuglar
. o 3,3 0,93
sahiplenilir.
Tiirk Tuborg Carlsberg'de isler tam zamaninda ve ytiiksek
. 3,5 0,84
kalitede yapilir.
Tiirk Tuborg Carlsberg'de verilen sozler tutulur. 34 0,74
Tiirk Tuborg Carlsberg is ahlaki normlarina uygun olarak 4.0 1.04

faaliyet gostermektedir.

Tablo 3.35: Birey-Deger Uyumu — Bireye Iliskin Cevaplarinin Ortalamasi ve

Standart Sapmasi

Birey Ortalama Standart
Sapma

Karsilagtigim giicliiklerin hedeflerime ulasmami 35 0.69
engellemesine izin vermem. ’ ’
Isimde karsilastigim sorunlar hevesimi kirar. 2,8 0,87
Kazanmaya ihtiya¢ duyarim. 3,4 0,85
Isimi daha kisa siirede ve daha iyi sekilde yapabilmek igin 36 1.02
siirekli yeni yontemler ararim. ’ ’
Yeni fikirlere ¢ogu kez gereginden fazla deger verildigini 26 111
diistintirim. ’ ’
Isimi yaparken karsilasmis oldugum problemlere farkli 36 0.65
coziimler tliretirim. ’ ’
Yaptigim hatay1 sahiplenirim. 3,2 0,88
Islerin belirlenmis tamamlanma zamanlarina uyarim. 3,3 0,82
Islerimi istenilen kalitede yaparim. 3,5 1,03
Calisma arkadaslarimla seffaf bir sekilde iletisim kurarim. 3,4 0,68
Her zaman davranislarimin arkasinda dururum. 3,6 0,55
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Birey-deger uyumu hesaplanmadan 6nce her bir soru ic¢in basiklik ve carpiklik
Olciileri hesaplanmistir. Her bir soru i¢in hesaplanan basiklik ve ¢arpiklik dl¢iileri %5

anlamlilikta belirlenmis aralik icerisinde yer almistir.

Ayrica, her bir degerle ilgili olarak sorulan sorularin giivenilirligini test etmek
amaciyla Cronbach alfa katsayilari hesaplanmistir. Cronbach alfa katsayilar1 kabul

edilebilir degerler arasinda yer almistir.

Birey-deger uyum indeksinin hesaplanmasi amaciyla, organizasyona ve bireye ait
degerlendirmelerin  mutlak  farki almip, bu fark organizasyona iliskin
degerlendirmelere oranlanmistir. Hesaplanan degerin 1’den ¢ikartilmasi ile her bir

satis yonetmeni i¢in birey-deger uyum indeksi hesaplanmaistir.

Buna ek olarak, ankete kontrol amaciyla konulan, c¢alisanlarin Tiitk Tuborg
Carlsberg degerlerini direkt olarak degerlendirdikleri “Tiirk Tuborg Carlsberg'in
degerleri, giinliik caligmalarimda bana yol gosteriyor.” sorusuna verdikleri cevap ile
hesaplanan birey-de§er uyum indeksi arasindaki korelasyon 0,56 olarak

hesaplanmistir. Hesaplanan korelasyon 0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.

Hipotez 5: Isten ayrilma niyeti farkli olan c¢alisan gruplarindan en az birinin birey-

deger uyum indeksi farklidir.

“Su anda ciddi olarak Tiirk Tuborg Carlsberg’den ayrilmay1 diisiinliyor musunuz?”’
sorusunu evet, hayir ya da bilmiyorum seklinde cevaplayan gruplarin birey-deger
uyum indeksleri arasinda farkliligin olup olmadigini test etmek amaciyla, tek faktorlii

varyans analizi yonetimi kullanilmistir.

Asagidaki tek faktorlii varyans analizine iliskin F degeri 7,78 olarak hesaplanmis;
hesaplanan F degerinin, 0,01 anlamlilik diizeyinde gruplar arasi serbestlik derecesi 2,
grup i¢i serbestlik derecesi 68 olan F degeriden (4,93) biiylik olmasindan dolayz,
isten ayrilma niyeti farkli olan ¢alisan gruplarinin en az birinin birey-deger uyum

indeksinin digerlerinden farkli oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Tablo 3.36: Birey-Deger Uyumu Tek Faktorlii Varyans Analizi

Anova: Single

Factor
SUMMARY
Groups Count Sum Average Variance
Evet 9 6,591586 0,732398 0,048444
Hayir 53 46,01068 0,868126 0,013945
Bilmiyorum 9 5,901471 0,655719 0,097738
ANOVA
Source of Variation SS Df MS F P-value F crit
Between Groups 0,433581 2 0,21679 7,780931 0,000906 4,931617
Within Groups 1,894598 68 0,027862
Total 2,328179 70
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4. SONUC VE TARTISMA

Calisma kapsaminda birey-¢evre uyumu ile ilgili literatiir taranmis, birey-¢evre
uyumunun yer aldigi kuramlar hakkinda bilgi verilmis, birey-¢evre uyumunun
diizeyleri agiklanmis ve son olarak hizli tiiketim mallar sektdriinde faaliyet
gostermekte olan bir firmanin satig ekibinde talep-yetenek yaklagimi agisindan birey-
1$ uyumu, ihtiyacg-arz yaklasimi agisindan birey-is uyumu ve birey-deger uyumu

Olciilmiistiir.

Talep-yetenek yaklasimi acisindan birey-is uyumu indirekt capraz diizey Ol¢iim
yonetimi ile, ihtiyag-arz yaklagimi agisindan birey-is uyumu direkt 6l¢lim yonetimi
ile ve son olarak birey-deger uyumu indirekt bireysel diizey Ol¢clim ydntemi

Olctilmiistiir.

Herbir soru i¢in basiklik ve ¢arpiklik testi yapilmistir. Ayrica anketin giivenilirligini
test etmek amaciyla her bir bagimsiz degisken i¢in Cronbach alfa katsayisi

hesaplanmustir.

Talep-yetenek yaklagimi agisindan birey-is uyum indeksi ve birey-deger uyum
indeksi mutlak fark yonetimi dikkate alinarak hesaplanmistir. Mutlak fark, baz alinan

degere oranlanmis, elde edilen deger 1’den ¢ikartilarak uyum indeksi hesaplanmustir.

Talep-yetenek yaklasimi agisindan birey-is uyumu, ihtiyag-arz yaklasimi agisindan

birey-is uyumu ve birey-deger uyumu o6l¢iildiikten sonra;

= talep-yetenek yaklasimi agisindan birey-is uyumu ile satis performansi
arasindaki korelasyon katsayisi hesaplanmis ve 0,01 anlamlilik diizeyinde
talep-yetenek yaklasimi agisindan birey-is uyumu ile satis performansi

arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

* isten ayrilma niyeti farkli olan gruplarin talep-yetenek yaklasimi agisindan
birey-is uyumu indeksleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini test
etmek amaciyla tek faktorlii varyans analizi yontemi kullanilmis ve 0,01

anlamlilik diizeyinde, isten ayrilma niyeti farkli olan gruplardan en az bir
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tanesinin talep-yetenek yaklagimi agisindan birey-is uyum indeksinin farkl

oldugu sonucu elde edilmistir.

ihtiyag-arz yaklasimi agisindan birey-is uyumu ile satis performansi
arasindaki korelasyon katsayisi hesaplanmis ve 0,01 anlamlilik diizeyinde
ihtiyac-arz yaklasimi agisindan birey-is uyumu ile satis performansi arasinda

pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

isten ayrilma niyeti farkli olan gruplarin ihtiyag-arz yaklagimi agisindan
birey-is uyumu indeksleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini test
etmek amaciyla tek faktorlii varyans analizi yontemi kullanilmis ve 0,01
anlamlilik diizeyinde, isten ayrilma niyeti farkli olan gruplardan en az bir
tanesinin ihtiyag-arz yaklasimi agisindan birey-is uyum indeksinin farkli

oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

isten ayrilma niyeti farkli olan gruplarin birey-deger uyum indeksleri arasinda
farkliligin olup olmadigini test etmek amaciyla, tek faktorlii varyans analizi
yonetimi kullanilmis ve 0,01 anlamlilik diizeyinde isten ayrilma niyeti farkl
olan gruplardan en az bir tanesinin birey-deger uyum indeksinin farkli oldugu

sonucu elde edilmistir.

birey-deger uyumu i¢in ankette direkt 6l¢iim yontemi kullanilarak sorulan
“Tirk Tuborg Carlsberg'in degerleri, giinliilk ¢aligmalarimda bana yol
gosteriyor.” sorusuna verilen cevaplar ile hesaplanan birey-deger uyumu
arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla,
iki degisken arasinda korelasyon katsayisi hesaplanmig; 0,01 anlamlilik
diizeyinde “Tiirk Tuborg Carlsberg'in degerleri, giinliik ¢caliymalarimda bana
yol gosteriyor.” sorusuna verilen cevaplar ile hesaplanan birey-deger uyumu

arasindaki pozitif yonlii iliskinin anlamli oldugu tespit edilmistir.,

ayrica talep-yetenek yaklagimi agisindan oOlgiilen birey-is uyumu, ihtiyag-arz
yaklagimi acisindan Olciilen birey-is uyumu ve birey-deger uyumu arasinda
pozitif/negatif yonlii anlamli bir iliski olup olmadigi da test edilmistir. Bu
analizler sonucunda, talep-yetenek yaklasimi agisindan oOlgiilen birey-is
uyumu ile ihtiyag-arz yaklasimi agisindan Olgiilen birey-is uyumu arasinda

anlamli pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.
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Calisma kapsaminda, birey-is uyumu ve birey-deger uyumu ile performans ve isten
ayrilma niyeti iligskilendirilmistir. Calismada, birey-grup uyumu ve birey-birey
uyumu incelenmemistir. Birey-grup uyumu ve birey-birey uyumunun ¢alisanin
performansi ve isten ayrilma niyeti iizerinde dnemli etkileri oldugu bilinmektedir. Bu
kapsamda, bundan sonra yapilacak olan caligmalarda, birey-¢evre uyumunun biitiin
boyutlarinin analiz edilmesinde fayda olacaktir. Bu sayede degiskenler arasindaki

iligkiler daha dogru bir sekilde yorumlanabilecektir.
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EKLER

Ek 1: Birey-is Uyumu Anketi-Talep Yetenek Yaklasimi (Satis Yoneticileri I¢in)

Degerli Yoneticilerimiz,

Bu anketin amac1 yiiksek lisans tezim kapsaminda incelemis oldugum “Birey-Cevre
Uyumu”nun Ol¢ililmesi ve uyumun organizasyonel ¢iktilar iizerinde herhangi bir
etkisinin olup olmadiginin tespit edilmesidir.

Caligma kapsaminda ekiplerinize organizasyonun degerleri ve kendi yapmis
olduklart is ile ilgili sorular iceren anketler gonderilmis ve bu anketleri cevaplamalari
istenmistir.

Anketlerde goriislerin gizliligi esastir. Goriiglerin gizliligini korumak i¢in ankette
kimlik tespiti yapilmasin1 saglayacak herhangi bir tanimlama yoktur, anketler
isimsizdir.

Sizlerden “Birey-Is Uyumu”nun &lgiilebilmesi i¢in bir satis ydnetmeninin satis
yetkinliklerine hangi diizeyde sahip olmasi gerektiginin tespit edilmesine yonelik

olan ekteki anket sorularina cevap vererek, calismama destek olmanizi rica
ediyorum.

Anketi doldururken asagidaki konulara dikkat etmeniz gerekmektedir:

= Liitfen sorular cevaplandirirken sizin goriisiiniizii en iyi ifade eden kutuyu
isaretleyiniz.

= Her soruya bir cevap veriniz.

* Verdiginiz yaniti degistirmeniz gerekirse ilk yanitin {stiinii tamamen
karalayarak sectiginiz diger kutuyu isaretleyiniz.

» Eger bir soru hakkinda kararsiz kalirsaniz ya da sizin durumunuza uymuyorsa
“Ne katiliyorum ne katilmiyorum” se¢enegini isaretleyiniz.

Asagida her bir rakamin hangi anlama geldigini gorebilirsiniz:
5: Kesinlikle katiliyorum.

4: Katilryorum.

3: Ne katiliyorum ne katilmiyorum.

4: Katilmiyorum.

5: Kesinlikle katilmiyorum.

Desteginiz i¢in simdiden tesekkiirler.

Saygilarimla,

Almila Senem EVRENOSOGLU
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10

11

12

13

14

15

16

Iyi bir satig¢1 miisteri olumsuz bir tavir
igerisinde olsa da miisteri ziyaretine devam
eder.

Iyi bir satis¢1 rakip iiriinlerin giisiiz yonleri
hakkinda bilgi sahibidir.

Iyi bir satis¢1 miisterinin giivenini kazanir.

Iyi bir satigc1 miisteriyle konusurken ses
tonunu kontrol eder.

Iyi bir satigc1 miisterinin ihtiyaglarmin
karsilanip kargilanmadigini takip eder.

Iyi bir satig¢1 hangi miisteriye hangi iiriin
destek malzemesini verecegine satis

sirasinda karar vermez.

Iyi bir satis¢1 miisteri olumsuz bir tavir
icerisinde olsa da sogukkanliligini korur.

Iyi bir satis¢1 miisteri taleplerini hizl1 bir
sekilde miisteriye ulagtirir.

Iyi bir satis¢1 satt1g1 iiriinler hakkinda detayli
bilgiye sahiptir.

Iyi bir satis¢1 miisteriye kendisini
anladigii/kendisini 6nemsedigini hissettirir.

Iyi bir satis¢1 miisteri ziyaretlerinde giyimine
Onem verir.

Iyi bir satis¢1 satis siirecinde uygulanmasi
gereken stratejiler hakkinda bilgi sahibidir.

Iyi bir satis¢1 miisteriyle agik ve diiriist bir
sekilde iletisim kurar.

Iyi bir satis¢1 miisterinin davranislarmi
gozlemler, ilgi alanlarini tespit eder.

Iyi bir satis¢1 duruma ya da miisterinin
dogasina gore satis teknigi uygular.

Iyi bir satis¢1 iiriinlerle ilgili bilgi sahibi
olmasi i¢in miisteriye gerekli egitimi verir.
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17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

Iyi bir satigc1 hafta igerisinde olusan
onceliklere gore programini giinceller.

Iyi bir satig1 rakip iiriinlerin giiglii yonleri
hakkinda bilgi sahibidir.

Iyi bir satigc1 iiriinlerle ilgili destekleyici
etkenleri 6ne ¢ikarir.

Iyi bir satigc1 miisteriler hakkinda detayli
bilgi sahibidir.

Iyi bir satisc1 miisterinin sorunlari igin ¢dziim
Onerileri tiretir.

Iyi bir satigc1 miisteriye ayn1 giin ve saatte
gider.

Iyi bir satigc1 miisteri ziyareti sirasinda
sadece satisa odaklanir.

Iyi bir satigc1 satis destek iiriinleri hakkinda
detayli bilgiye sahiptir.

Iyi bir satigc1 miisterilerden geri bildirim alir.

Iyi bir satis¢1 i¢ ve dis miisteriler iizerinde
profesyonel bir ilk izlenim birakmaya 6nem
Verir.

Iyi bir satigc1 miisterilerin satis hacimlerine
gore onceliklendirme yapar.

Iyi bir satig¢1 miisteriyi iiriiniine ihtiyaci
olduguna inandirr.

Iyi bir satigc1 miisteri ziyaretlerini belirli bir
plana gore yapar.
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Ek 2: Birey-Cevre Uyum Anketi (Satis Yonetmenleri Icin)

Degerli Satis Ekibi,

Bu anketin amaci yiiksek lisans tezim kapsaminda incelemis oldugum “Birey-Cevre
Uyumu”nun o6l¢iilmesi ve uyumun organizasyonel ciktilar iizerinde herhangi bir
etkisinin olup olmadiginin tespit edilmesidir. Bu kapsamda sizlerden anket sorularina
cevap vererek, calismama destek olmanizi rica ediyorum.

Goriiglerinizin gizliligini korumak i¢in ankette kimlik tespiti yapilmasini saglayacak
herhangi bir tanimlama yoktur, anketler isimsizdir.

Anketi doldururken asagidaki konulara dikkat etmeniz gerekmektedir:

= Liitfen sorular1 cevaplandirirken sizin goriisiiniizii en iyi ifade eden kutuyu
isaretleyiniz.

= Her soruya bir cevap veriniz.

* Verdiginiz yaniti degistirmeniz gerekirse ilk yanitin istiinii tamamen
karalayarak sectiginiz diger kutuyu isaretleyiniz.

= Eger bir soru hakkinda kararsiz kalirsaniz ya da sizin durumunuza uymuyorsa
“Ne katiliyorum ne katilmiyorum” se¢enegini isaretleyiniz.

Asagida her bir rakamin hangi anlama geldigini gorebilirsiniz:
5: Kesinlikle katiliyorum.

4: Katilryorum.

3: Ne katiliyorum ne katilmiyorum.

4: Katilmiyorum.

5: Kesinlikle katilmryorum.

Anketi cevapladiktan sonra, sizlere anketle birlikte gonderilmis olan zarfin icerisine
anketi koyarak anketi bana ulastirmanizi rica ediyorum.

Desteginiz i¢in simdiden tesekkiirler.
Saygilarimla,

Almila Senem EVRENOSOGLU
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10

11

12

13

14

15

16

17

Isim, yeteneklerimi kullanmama firsat
veriyor.

Sirketimin saglamis oldugu yan haklar ve ek
kazanclar tatmin edici diizeydedir.

Miisterinin davraniglarini gozlemlerim, ilgi
alanlarimi tespit etmeye c¢alisirim.

Rakip tirtinlerin giigsiiz yonleri hakkinda
bilgi sahibiyim.

Miisterinin giivenini kazanmak benim i¢in
¢ok onemlidir.

Yeni fikirlere ¢cogu kez gereginden fazla
deger verildigini diistiniirim.

Bu sirkette kisisel gelisimimin
desteklendigini diistiniiyorum.

Tiirk Tuborg Carlsberg'in degerleri, giinliik
calismalarimda bana yol gosteriyor.

Miisteri ziyareti sirasinda sadece satisa
odaklanirim.

Tiirk Tuborg Carlsberg'de karsilagilan
sorunlar geleneksel yontemlerle ¢oziliir.

Miisteri taleplerini hizli bir sekilde miisteriye
ulastirmaya caligirim.

Isimde karsilastigim sorunlar hevesimi kirar.

Yoneticilerimin bana yeterli saygiy1
gosterdigini diisiiniiyorum.

Tiirk Tuborg Carlsberg'de basarili ve
basarisiz sonuglar sahiplenilir.

Is yiikiimden memnun degilim.

I¢ ve dis miisteriler iizerinde profesyonel bir
ilk izlenim birakmak benim i¢in onemlidir.

Iyi bir is ¢ikardigimda ¢alisma arkadaslarim
tarafindan takdir edildigimi diistiniiyorum.
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19

20

21

22

23
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25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

Tiirk Tuborg Carlsberg'de verilen sozler
tutulur.

Islerimi istenilen kalitede yaparim.

Kendi gelisimimi yonlendirme firsatina
sahibim.

Genel olarak fiziki ¢alisma kosullarim tatmin
edici diizeydedir.

Isim bana kisisel bir tatmin sagliyor.
Yaptigim hatayi sahiplenirim.

Miisteriyle konusurken ses tonumu kontrol
ederim.

Her zaman davranislarimin arkasinda
dururum.

Hangi miisteriye hangi iiriin destek
malzemesini verecegime satig sirasinda karar

veririm.

Yiiksek performansimin yoneticilerim
tarafindan takdir edildigini diigiiniiyorum.

Miisteriye ayn1 giin ve saatte gitmeye 6zen
gosteririm.

Tiirk Tuborg Carlsberg'de ¢aliganlar
kendilerine zorlayici hedefler belirlerler.

Isimi yaparken karsilasmis oldugum
problemlere farkli ¢oziimler tiretirim.

Miisteri ziyaretlerinde giyimime 6nem
veririm.

Tiirk Tuborg Carlsberg'de islerin nasil daha
iyi yapilabilecegi siirekli olarak sorgulanir.

Firmamuin tirettigi tiriinler hakkinda detayl
bilgiye sahibim.

Islerin belirlenmis tamamlanma zamanlarina
uyarim.
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36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

Karsilagtigim giicliiklerin hedeflerime
ulagmami engellemesine izin vermem.

Miisteride olumsuz bir tavir olmasina karsin
miisteri ziyaretine devam ederim.

Caligma arkadaslarimin bana yeterli saygiy1
gosterdigini diisiinliyorum.

Her miisteriye ayni satis teknigini uygularim.

Satis destek tiriinleri hakkinda detayl bilgiye
sahibim.

Satig slirecinde uygulanmasi gereken
stratejiler hakkinda bilgi sahibiyim.

Miisterinin ihtiyaglarinin karsilanip
karsilanmadigin takip ederim.

Kazandigim {icretin bana ihtiya¢ duydugum
diizeyde bir yagsam sagladigini diistiniiyorum.

Tiirk Tuborg Carlsberg'de yeni fikirler hos
karsilanmaz.

Tiirk Tuborg Carlsberg'de organizasyonun
hedeflerine ulagsmasi i¢in kimse miicadele
etmekten kaginmaz.

Tiirk Tuborg Carlsberg is ahlaki normlarina
uygun olarak faaliyet gostermektedir.

Isimi daha kisa siirede ve daha iyi sekilde
yapabilmek i¢in siirekli yeni yontemler
ararim.

Tiirk Tuborg Carlsberg'de bizler basarmak
i¢in variz.

Uriinlerle ilgili bilgi sahibi olmas1 igin
miisteriye gerekli egitimi veririm.

Bu sirkette bana yiikselme firsati tanindigina
inantyorum.

Miisteriyi benim tiriiniime de ihtiyaci
olduguna inandiririm.

86



51

52

53
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59

60

61

62

63

64

65

66

Tiirk Tuborg Carlsberg'de isler tam
zamaninda ve yliksek kalitede yapilir.

Kazanmaya ihtiya¢ duyarim.

Miisteriye kendisini anladigimi/kendisini
Oonemsedigimi hissettiririm.

Calisma arkadaslarimla seffaf bir sekilde
iletisim kurarim.

Miisterinin sorunlari i¢in ¢6ziim Onerileri
tretirim.

Isimi iyi yaptigim siirece is giivencemin
olduguna inantyorum.

Aldigim egitimler beni yapmakta oldugum is
icin yeterli diizeyde hazirladi.

Satig sirasida {irtinlerle ilgili destekleyici
etkenleri 6ne ¢ikaririm.

Miisteriyle acik ve diiriist bir sekilde iletisim
kurarim.

Rakip {tiriinlerin gli¢lii yonleri hakkinda bilgi
sahibiyim.

Miisteri olumsuz bir tavir igerisinde
oldugunda sogukkanliligimi korumakta
zorlanirim.

Miisteri ziyaretlerini belirli bir plana gore
yaparim.

Miisterilerin satis hacimlerine gore
onceliklendirme yaparim.

Isimde yasadigim stres verimimi dnemli
Olctlide diisiirtiyor.

Hafta icerisinde olusan dnceliklere gore
programimi giincellerim.

Miisteriler hakkinda detayli bilgi sahip
olmanin 6nemli olduguna inanirim.
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67 Miisterilerden geri bildirim alirmm. |— r |— r |—

Su anda ciddi olarak Tiirk Tuborg Carlsberg’den ayrilmayr diisiiniiyor
musunuz?

| Evet

[ Hayir

[ Bilmiyorum

Ocak-Haziran 2007 donemi satis hedefinizi ne diizeyde gerceklestirdiniz?

[ Hedefimin ¢ok iizerinde

[ Hedefimin biraz iizerinde

[ Hedefim dahilinde

[ Hedefimin biraz altinda

[~ Hedefimin ¢ok altinda

Katilimiiz i¢in tesekkiirler.
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Ek 3: Basiklik ve Carpiklik Analizleri

Tablo A.1: Basiklik ve Carpiklik Analizi-Talep-Yetenek Yaklagimi Agisindan

Birey-Is Uyumu

Kurtosis | Skewness
F.1rn.1am1n qre;tﬂ g1 satig destek iirtinleri hakkinda detayl L0.84717| -0,77407
bilgiye sahibim.
Flnfna}mm tirettigi iiriinler hakkinda detayli bilgiye 1179751 -0,50393
sahibim.
H"afta 1ger.1$1nde olusan Onceliklere gore programimi 11,04246| -0,56081
giincellerim.
Hangi {pusterlye hangi tiriin destek malzememm L0,89981 | 0,082417
verecegime satig sirasinda karar veririm.
Her miisteriye ayni1 satis teknigini uygularim. -0,223751 0,105182
I¢ ve dis must.erll.er. u%erlnd§ profesyonel bir ilk izlenim 2.479335| -1,0871
birakmak benim i¢in 6nemlidir.
Ml:lstel‘l olun}suz bir tavir igerisinde oldugunda 0.320211] 0.202706
sogukkanliligimi korumakta zorlanirim.
Miisteri taleplerini hizli bir sekilde miisteriye ulagtirmaya L0.51558| 0,870837
calisirim.
Miisteri ziyareti sirasinda sadece satisa odaklanirim. -0,31348 | 0,012323
Miisteri ziyaretlerinde giyimime onem veririm. 0,43432| -0,77735
Miisteri ziyaretlerini belirli bir plana gore yaparim. -0,35303 | -0,24063
Muster}de olumsuz blI: tavir olmasina karsin miisteri 10,05054| -0,23321
ziyaretine devam ederim.
Mustverller. hakkinda detayli bilgi sahip olmanin 6nemli 2029698 | 0.396149
olduguna inanirim.
Miisterilerden geri bildirim alirim. 0,850649| -0,70898
Miisterilerin satig hacimlerine gore 6nceliklendirme L0.87631| -0.42511
yaparim.
Mugterlnln davraniglarin1 gézlemlerim, ilgi alanlarini L0.55266| -0.2394
tespit etmeye caligirim.
Miisterinin giivenini kazanmak benim i¢in ¢ok 6nemlidir. | 0,724187| -0,4516
Musj[erlmn ihtiyaglarmin karsilanip karsilanmadigini takip | 0.38922| 0,098419
ederim.
Miisterinin sorunlari i¢in ¢6ziim Onerileri {iretirim. -0,02826 | -0,22302
Miisteriye ayn1 giin ve saatte gitmeye 6zen gosteririm. -0,88325] 0,160573
Muster.lyf? kendisini anladigimi/kendisini 6nemsedigimi L0,71509 | 0,575369
hissettiririm.
Musterlyl benim tiriiniime de ihtiyac1 olduguna 0.31813 | 0,043911
inandiririm.
Miisteriyle acik ve diiriist bir sekilde iletisim kurarim. 0,311938 | 0,38383
Miisteriyle konusurken ses tonumu kontrol ederim. 1,892293 | -0,60109
Rakip tiriinlerin giiclii yonleri hakkinda bilgi sahibiyim. -0,1453| -0,28931
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Tablo A.1: Basiklik ve Carpiklik Analizi-Talep-Yetenek Yaklagimi Agisindan

Birey-Is Uyumu (Devamr)

Kurtosis | Skewness
Rakip tirtinlerin giigsiiz yonleri hakkinda bilgi sahibiyim. -0,11739| -0,10511
Sgt1§ sur'ec'm.de uygulanmasi gereken stratejiler hakkinda 20,19058 | -0,76465
bilgi sahibiyim.
qmplque 1!g.111 bilgi sahibi olmasi i¢in miisteriye gerekli 1,09113| -0,20271
egitimi veririm.
Uriinlerle ilgili destekleyici etkenleri 6ne ¢ikaririm. -0,28344 | 0,064054

Tablo A.2: Basiklik ve Carpiklik Analizi-Ihtiyac-Arz Yaklasimi Acisindan Birey-s

Uyumu

Kurtosis | Skewness
Aﬂldlglm egitimler beni yapmakta oldugum is i¢in yeterli L0.521989| 0.39822
diizeyde hazirladi.
Bu sirkette bana yiikselme firsat1 tanindigina inantyorum. -0,69188 | 0,13493
B.l'l 'silr%ette kisisel gelisimimin desteklendigini -0,829658 0,0096
diisiiniiyorum.
Cfllasn}a arkadaslarimin bana yeterli saygiy1 gosterdigini 0210323| -0,0772
diisiiniiyorum.
G"enel ola'rak fiziki ¢aligma kosullarim tatmin edici 0.183869| 1,06543
diizeydedir.
Is yiikiimden memnun degilim. -1,171419| 0,73637
Isim bana kisisel bir tatmin sagliyor. -0,519864 | 0,61958
Isim, yeteneklerimi kullanmama firsat veriyor. -0,928326 | 0,32307
Islmde yasadigim stres verimimi 6nemli dlciide 0.502724| 0,65105
diisiiriiyor.
1s1m1 1yl yaptigim siirece is glivencemin olduguna L0.797954| 0.34275
inantyorum.
Iyi b'1r 1s .g:ﬂ(‘z}rhdlglr?d.z‘l gghsma arkadaslarim tarafindan 0.77941|  0.36696
takdir edildigimi diistinliyorum.
Kazandlg}m ucjretln 'lioe}‘na"lhtlyac; duydugum diizeyde bir 0.238138| 050421
yasam sagladigini diigiiniiyorum.
Kendi gelisimimi yonlendirme firsatina sahibim. -1,015938 | -0,0915
Sirketimin sagl.amls' o}dligu yan haklar ve sosyal 0,681342| -0,1577
yardimlar tatmin edici diizeydedir.
Y"or'l.et‘l.cﬂerlmln bana yeterli saygiy1 gosterdigini L0,644469| 035621
diigtinliyorum.
Yiiksek performansimin yoneticilerim tarafindan takdir 11.281947| 022452

edildigini diistinliyorum.
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Tablo A.3: Basiklik ve Carpiklik Analizi-Birey-Deger Uyumu

Kurtosis | Skewness
Calisma arkadaslarimla seffaf bir sekilde iletisim kurarim. -0,70415| -0,57069
Her zaman davranislarimin arkasinda dururum. -0,51543 | -0,43521
Isimde karsilastigim sorunlar hevesimi kirar. -0,56345| -0,44332
I§.1m1 Qaha !(IS?. stirede ve daha iyi sekilde yapabilmek i¢in 11,07896 | -0,13298
siirekli yeni yontemler ararim.
Islml yapa“rkep karsllasmls oldugum problemlere farkli 0197104 | -0.88791
¢Ozlimler {liretirim.
Islerimi istenilen kalitede yaparim. -1,08451| 0,179195
Islerin belirlenmis tamamlanma zamanlarina uyarim. -0,74978 | -0,15865
Karsllastlglm gugluklerm hedeflerime ulasmami 0,03949 | -0.92278
engellemesine izin vermem.
Kazanmaya ihtiya¢ duyarim. 0,497328 | -0,58322
Tur1'< Tub9rg Carlsber'g is ahlaki normlarina uygun olarak 10,92826| -0.56691
faaliyet gostermektedir.
Tur.k Tubgrg Carlsberg'de basarili ve basarisiz sonuglar 0.070005| -0.8996
sahiplenilir.
Tiirk Tuborg Carlsberg'de bizler basarmak i¢in variz. -0,96651| 0,23275
Tiirk Tuborg Carlsberg'de calisanlar kendilerine zorlayici 10.83808 | -0.43675
hedefler belirlerler.
Tur'k Tuborg Carlsberg'de isler tam zamaninda ve yiiksek L0,67945 | -0,58042
kalitede yapilir.
Tiirk Tl‘lbOI'gv ‘Ca“rlsbe'rg de islerin nasil daha iyi 1033836 -0,47399
yapilabilecegi siirekli olarak sorgulanir.
TPrk Tuborg ?aﬁsjberg de karsilasilan sorunlar geleneksel 0.905725 | -1,16243
yontemlerle ¢oziiliir.
Tiirk Tub'or'g Cgrlsbergn de organizasyonun hedeflerine 10,10549 | 0,181378
ulasmasi i¢in kimse miicadele etmekten kaginmaz.
Tiirk Tuborg Carlsberg'de verilen sozler tutulur. -0,86032| -0,67279
Tiirk Tuborg Carlsberg'de yeni fikirler hos karsilanmaz. -0,66577| -0,20546
Tiirk Tuborg Carlsberg'in (}egeﬂerl, giinliik 20,6239 | -0,04263
caligmalarimda bana yol gosteriyor.
Yaptigim hatay1 sahiplenirim. -1,0187| -0,37191
Yeni fikirlere cogu kez gereginden fazla deger verildigini 1,07755 | 0,150784

distintirim.
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Ek 4: Giivenilirlik Analizleri
Talep-Yetenek Yaklasimi Acisindan Birey-Is Uyumu

Ikna Etme

Reliability

FAxxxx Method 1 (space saver) will be used for this analysis ***#***

RELIABILTITY ANALYSIOS-SCALE (AL P HA
1. PJ DAS Her misteriye ayni satis teknigini uygul
2. PJ DAG6 Urtinlerle ilgili destekleyici etkenleri

3. PJ DA7 Misteride olumsuz bir tavir olmasina kar
4. PJ DAS Misterinin davranislarini gbzlemlerim, i
5. PJ DAY Misteriyi benim iriinime de ihtiyaci oldu

Reliability Coefficients
N of Cases = 71,0 N of Items = 5

Alpha = , 71812

Etki Yaratma

Reliability

*xxxx%x Method 1 (space saver) will be used for this analysis *****xx*

RELIABILTITY ANALYSIS-SCALE (AL P HA)
1. PJ DAl Misteri ziyaretlerinde giyimime &nem ver
2. PJ DA2 Misteriyle konusurken ses tonumu kontrol
3. PJ DA3 i¢c ve dis miisteriler iizerinde profesyone
4. PJ DA4 Misteri olumsuz bir tavir igerisinde old

Reliability Coefficients
N of Cases = 71,0 N of Items = 4

Alpha = , 7944
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Miisteri Odaklilik

Reliability

FAxxxx Method 1 (space saver) will be used for this analysis ***#***
RELIABILTITY ANALYSIOS-SCALE (AL P HA)
1. PJ DA1O Misteri taleplerini hizli bir sekilde mi
2. PJ DAll Misterinin sorunlari icin ¢dzUm Oneriler
3. PJ DA12 Misterilerden geri bildirim alirim.
4. PJ DA13 Misterinin ihtiyag¢larinin karsilanip kar
5. PJ DAl4 Misteri ziyareti sirasinda sadece satisa

Reliability Coefficients
N of Cases = 71,0 N of Items = 5

Alpha = , 8158

Miisteri Sadakati Olusturma

Reliability

*xxxkxk Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****#*x%
RELIABILTITY ANALYSIS-SCALE (AL P HA)
1. PJ DA15 Misteriyle acik ve diiriist bir sekilde i1l
2. PJ DAl6 Misterinin glivenini kazanmak benim ic¢in
3. PJ DA17 Uriinlerle ilgili bilgi sahibi olmasi ic¢i
4. PJ DA1S8 Misteriler hakkinda detayli bilgi sahip
5. PJ DA19 Misteriye kendisini anladigimi/kendisini
6. PJ DA20 Misteriye ayni glin ve saatte gitmeye &Oze

Reliability Coefficients
N of Cases = 71,0 N of Items = 6

Alpha = , 8404

Planlama ve Organize Etme

Reliability

*xxxx%x Method 1 (space saver) will be used for this analysis *****xx*
RELIABILTITY ANALYSIOS-SCALE (AL P HA
1. PJ DAZ21 Misteri ziyaretlerini belirli bir plana
2. PJ DA22 Hafta icerisinde olusan Onceliklere gore
3. PJ DA23 Hangi miilsteriye hangi irin destek malzem
4. PJ DA24 Misterilerin satis hacimlerine gdre Once

Reliability Coefficients
N of Cases = 71,0 N of Items = 4

Alpha = , 5423
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Teknik/Profesyonel Bilgi

Reliability

FAxxxx Method 1 (space saver) will be used for this analysis ***#***
RELIABILTITY ANALYSIOS-SCALE (AL P HA)
1. PJ DA25 Satis slirecinde uygulanmasi gereken stra
2. PJ DA26 Firmamin drettidi Urtnler hakkinda detay
3. PJ DA27 Firmamin urettigi satis destek Urinleri
4. PJ DA28 Rakip idrinlerin glgsiz ydnleri hakkinda
5. PJ DA29 Rakip drinlerin gl¢lid ydnleri hakkinda b

Reliability Coefficients
N of Cases = 71,0 N of Items = 5

Alpha = , 8902

Ihtiyac-Arz Yaklasim Acisindan Birey-Is Uyumu

Kisisel Gelisim

Reliability

FAxxxx Method 1 (space saver) will be used for this analysis ***#***
RELIABILTITY ANALYSIOS-SCALE (AL P HA)
1. PJ SN1 Bu sirkette kisisel gelisimimin destekle
2. PJ SN2 Kendi gelisimimi ydnlendirme firsatina s
3. PJ SN3 Aldigim egitimler beni yapmakta oldugum

Reliability Coefficients

N of Cases = 71,0 N of Items = 3

Alpha = , 8805

Calisma Kosullar1

Reliability

*xxxx%x Method 1 (space saver) will be used for this analysis *****xx*
RELIABILTITY ANALYSIS-SCATLTE (AL P HA)
1. PJ SN4 Genel olarak fiziki calisma kosullarim t
2. PJ SN5 Is yilikimden memnun dedilim.
3. PJ SN6 isimde yasadidim stres verimimi 6nemli &

Reliability Coefficients
N of Cases = 71,0 N of Items = 3

Alpha = , 6032
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Isin Dogas1 ve Niteligi
Reliability
*FxAxx4k Method 1
RELIABILTITY
1. PJ SN7
2. PJ_SN8
Reliability Coefficients
N of Cases = 71,0

Alpha = , 9372

Saygi Gorme

Reliability
*FxAxx%k Method 1
RELIABILTITY

1. PJ_SN9

2. PJ SN10
Reliability Coefficients
N of Cases =

71,0

Alpha = , 7334

Ucret Paketi

Reliability
**x*xx*x* Method 1
RELIABILTITY

1. PJ SN13

2. PJ SN14
Reliability Coefficients
N of Cases =

71,0

Alpha = , 9158

(space saver)

(space saver)

(space saver)

will be used for this analysisg ***x***

ANALYSIS-SCALE (AL P HBA)

Isim, yeteneklerimi kullanmama firsat ve
Isim bana kisisel bir tatmin sagliyor.

N of Items = 2

will be used for this analysis *****xx*

ANALYSIOS-SCALE (AL P HA)

Yoneticilerimin bana yeterli saygiyi gos
Calisma arkadaslarimin bana yeterli sayg

N of Items = 2

will be used for this analysis ***x**x*

ANALYSIOS-SCALE (AL PHA)

Kazandigim lcretin bana ihtiyac¢ duydugum
Sirketimin sadlamis oldudu yan haklar ve

N of Items = 2
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Takdir Edilme

Reliability

kAxxxx Method 1 (space saver) will be used for this

RELIABILTITY ANALYSIS-SCAL

1. PJ_SN15
2. PJ_SN16

Reliability Coefficients
71,0

N of Cases = N of Items

Alpha = , 9199

Birey-Deger Uyumu
Azim (Organizasyon Geneli)

Reliability

**xx%x%x% Method 1 (space saver) will be used for this

RELIABILTITY ANALYSIS-SCAL

1. PV2 Tirk Tuborg Carlsberg'de
2. PV3 Tirk Tuborg Carlsberg'de
3. PV4 Turk Tuborg Carlsberg'de

Reliability Coefficients

N of Cases = 71,0 N of Items

Alpha = , 6007

Yenilik¢ilik (Organizasyon Geneli)

Reliability

**x*x*x*x* Method 1 (space saver) will be used for this

RELIABILTITY ANALYSIOS-SCATL

1. PV5 Tirk Tuborg Carlsberg'de
2. PV6 Turk Tuborg Carlsberg'de
3. PV7 Turk Tuborg Carlsberg'de

Reliability Coefficients

N of Cases = 71,0 N of Items

Alpha = , 8204
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E (AL P HA)

Yiksek performansimin ydneticilerim tara
Iyi bir is cikardidimda calisma arkadasl

= 2

analysis *HHkkx
E (AL P HA
organizasyonun

calisanlar kend
bizler basarmak

analysis **#*#**x*
E (AL PHA)
islerin nasil d

yeni fikirler h
karsilasilan so



Diiriistliik (Organizasyon Geneli)

Reliability

**xxxxx Method 1

RELIABILTITY

1. PV10
2. PV11

Reliability Coefficients
N of Cases = 71,0

Alpha = , 8326

(space saver)

will be used for this analysisg ***x***

ANALYSIS-SCALE (AL P HBA)

verilen sozler
ahlaki normlarai

Tirk Tuborg Carlsberg'de
Tirk Tuborg Carlsberg is

N of Items = 2

Sorumluluk (Organizasyon Geneli)

Reliability

**x*xxxx Method 1

RELIABILTITY
1. pPV8
2. PV9
Reliability Coefficients
71,0

N of Cases =

Alpha = , 8961

Azim (Birey)

Reliability
*xExKkEkx Method 1

RELIABILTITY

1. PV12
2. PV13
3. pPv14

Reliability Coefficients
N of Cases = 71,0

Alpha = , 8228

(space saver)

(space saver)

will be used for this analysis *****xx*

ANALYSIS-SCALE (AL P HA)
Tirk Tuborg Carlsberg'de

Tirk Tuborg Carlsberg'de

basarili ve bas
isler tam zaman

N of Items = 2

will be used for this analysis ***x***
ANALYSIS-SCALE (AL P HA)
Karsilastidim glicliklerin hedeflerime ul

Isimde karsilastigim sorunlar hevesimi k
Kazanmaya ihtiya¢ duyarim.

N of Items = 3
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Yenilikgilik (Birey)

Reliability
FAxxxx Method 1 (space saver) will be used for this analysis ***#***
RELIABILTITY ANALYSIOS-SCALE (AL P HA)
1. PV15 isimi daha kisa siirede ve daha iyi sekil
2. PV16 Yeni fikirlere codu kez geredinden fazla
3. PV17 Isimi yaparken karsilasmis oldugum probl

Reliability Coefficients

N of Cases = 71,0 N of Items = 3

Alpha = , 7513

Diiriistliik (Birey)

Reliability

*xxxx%x Method 1 (space saver) will be used for this analysis *****x*
RELIABILTITY ANALYSIS-SCATLTE (AL P HA
1. PV21 Calisma arkadaslarimla seffaf bir sekild
2. PV22 Her zaman davranislarimin arkasinda duru

Reliability Coefficients

N of Cases = 71,0 N of Items = 2

Alpha = , 7172

Sorumluluk (Birey)

Reliability

*xxxx%x Method 1 (space saver) will be used for this analysis *****x*
RELIABILTITY ANALYSIOS-SCALE (AL P HA)
1. PV18 Yaptigim hatayi sahiplenirim.
2. PV19 Islerin belirlenmis tamamlanma zamanlari
3. PV20 Islerimi istenilen kalitede yaparim.

Reliability Coefficients
N of Cases = 71,0 N of Items = 3

Alpha = , 8266
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