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GIRIS

Giinlimiiz diinyasinda ekonomilerde ve piyasalardaki hizli degisimler olagan hale
geldigi i¢in, firmalarin var olma yollarin1 bulmalar1 gerekmektedir. Rekabetin yogun
oldugu bu ortamda firmalarin ayakta kalabilmesi i¢in etkili bir satig giicliniin gerekli
oldugu ifade edilmektedir. Etkili satig, firmalarin basarisi i¢in kritik dneme sahiptir.
Uretkenlik, personel, trin Kalitesi ve verimlilikteki iyilestirmeler, iiriin veya hizmet
tiikketicinin eline teslim edilemezse anlamsiz olacaktir. Satis isinin kendine 6zgii yapisi
geregi, hem inisiyatif derecesinin yiiksek olmas1 hem de bir¢ok satis eleman tarafindan
yasanan reddedilme duygusu, bu isi diger islere gdre zor ve benzersiz kilmaktadir®. Satis,
yalnizca iirlin veya hizmetlerin satigina iligkin nihai bir islemi temsil etmez, ayn1 zamanda
miizakere etmek, tedarik¢iler ve diger paydaslarla iyi iligkiler kurmak vb. hedeflere
ulagmak i¢in kullanilan her tiirden iletisimin bir parcasidir. Firmalar karlarini en {ist
diizeye ¢ikarmak igin, satis performansimi iyilestirmenin yollarmi aramaktadirlar?. Bu
ihtiyaci karsilamak i¢in arastirmacilar, satis performansimi etkiledigi diisiiniilen bir dizi
faktorii incelemisler® ve bu faktorlerden, Kisisel faktorlerin performansi etkiledigini ifade
etmiglerdir. Satis elemani ihtiyacinin siirekli artmasi ve firmaya net gelir saglanmasi, igin
basarisinin dogru satis elemani segmek oldugunu gostermektedir. Satis elemanin kisiligi

ve kisisel degerleri, performansini onemli 6lgiide etkilemektedir?,

Kisiligin, bireyin calistig1 isi ve g¢evresini algilamasinda, degerlendirmesinde
onemli bir etkisi vardir, kisilik yapilan isi etkiler®. Kisilikle ilgili arastirmalar, son

zamanlarda is performansmni tahmin etmek i¢in kisilik degiskenlerini kullanmanin

! Andrew J. Vinchur, Jeffery S. Schippmann, Fred S. Switzer, Philip L. Roth, “A Meta-Analytic Review
of Predictors of Job Performance for Salespeople”, Journal of Applied Psychology, 1998, Vol. 83. No. 4, s.
594.

2 Violeta Cvetkoska, Filip Iliev, “Criteria of Successful Career in Sales: Sales Managers Perspective”, In:
Proceedings of the ENTRENOVA — ENTerprise REsearch INNOVAtion Conference, Rovinj, Croatia, 8-9
September 2016, IRENET - Society for Advancing Innovation and Research in Economy, Zagreb, Vol. 2,
2016, s. 99.

3 Gilbert A. Churchill, Neil M. Ford, Steven W. Hartley, Orville C. Walker, “The Determinants of
Salesperson Performance: A Meta-Analysis”, Journal of Marketing Research, Vol. 22, No. 2, May, 1985,
s. 113.

4 Vinchur, Schippmann, Switzer, Roth , a.g.m., s. 594.

5 Serpil Aytag, “Orgiitsel Davranis Agisindan Kisiligin Onemi”, Endiistri lliskileri ve Insan Kaynaklar
Dergisi, Cilt 3, Sayr 1. 2001. s. 1.



faydasini acikliga kavusturmustur. Kisilik 6zellikleri ile is performansi arasindaki iligki
kanitlanmustir®. Satis mesleginde satis elemanmin kisiligi genellikle basarmin anahtar
bilesenidir. Buna ek olarak, birgok arastirmact kisiligin satista Onemli bir rol
oynayabilecegini ve daha yiiksek performans seviyelerine neden olabilecegini
savunmaktadir. Kisilik, bireyin benzersiz 6zelliklerini ve bu 6zelliklerindeki farkliliklar
anlamada 6nemli bir rol oynar. Kisilik; dinamik, bir yap1 olmakla birlikte, oldukga siirekli
ve kararli bir nitelik tasir. Ozelliklerinin siirekli ve kararhi olmas1 nedeniyle bireye 6zgii

nitelikler belirlenebilmekte, 6lcilebilmektedir’.

Kisilik 6zellikleri ve kisisel degerler birbirine ¢ok yakin iki kavram gibi dursa da
birbirinden ayr1 kavramlardir. Ornegin; degerler, yapmamiz gerektigine inandigimiz
seyle ilgilidir, kisilik dogal olarak ne yapmaya egilimli oldugumuzla ilgilidir. Kisilik
ozellikleri nispeten dogustan gelen egilimlerdir, degerler ise Ogrenilen, sosyal olarak

onaylanmis inanglardir®,

Kisisel degerler ile davramigsal ve tutumsal sonuglar arasindaki iliski, ¢esitli
disiplinlerde deneysel olarak arastirilmis olabilir, ancak yonetim alaninda ¢ok daha az ilgi
gormiistiir. Bu baglamda, kisisel degerlerin is performansi gibi kritik sonuglar tizerindeki
etkisi, yonetim alaninda birka¢ ampirik ¢alisma ile smirlandirilmistir®. Ancak degerlerin
davraniga olan etkisi g6z oniine alindiginda degerler ve performans arasindaki iliskinin
arastirilmasi i¢in daha c¢ok calismaya ihtiyag duyuldugu ve degerlerin 6zelliklerden

etkilendigi ifade edilmistir®.

Kisilik ozellikleri degerleri etkileyebilir ¢linkii siirekli olarak davranigsal bir

ozellik sergileyen insanlar, 6zelligin hizmet ettigi hedeflere deger verme derecesini

& Murray R. Barrick, Michael K. Mount and Timothy A. Judge, “Personality and Performance at the
Beginning of the New Millennium: What Do We Know and Where Do We Go Next?”, International
Journal of Selection and Assessment, Vol. 9, Numbers 1/2, March/June 2001, s. 9.

" Aytag, a.g.m. s. 1.

8 Laura Parks, Russell P. Guay, “Personality, Values, and Motivation”, Personality and Individual
Differences, 47, 2009, s. 678.

® Hussein N. Ismail, Silva Karkoulian, Sevag K. Kertechian, "Which Personal Values Matter Most? Job
Performance and Job Satisfaction Across Job Categories”, International Journal of Organizational
Analysis, 2019, s. 3.

10 Laura Parks-Leduc, Gilad Feldman, and Anat Bardi, “Personality Traits and Personal Values: A Meta-
Analysis”, Personality and Social Psychology Review, 2015, Vol. 19(1), s. 9.



artrma egilimindedir!!. Degerler ve kisilik, karar vermeyi, motivasyonu, tutumu ve

kisiler arasi iliskileri'2, davranis1 ve performansi etkilemektedir®®.

Satis organizasyonlarinin basarisinin, satis elemanlarmin performansi ile ytliksek
oranda iligkili oldugu genel olarak anlagilmaktadir. Bu nedenle, satis performansini
artirmak i¢in motivasyonun saglanmasi, satig organizasyonlarinin uzun vadeli basarisi
icin ¢ok onemlidir. Etkili motivasyon igin, satig elemanlarmin kisilik 6zelliklerinin ve
deger sistemlerinin derinlemesine anlasilmasi gerekir. Ihtiyaclar, kisisel degerler, kisilik
Ozellikleri insanlarm motive olmasinda ve hedefe ulagsma isteklerinde kilit rol
oynamaktadir. Bu calismada satis elemanlarinin belirli kisilik 6zellikleri ve belirli kigisel
deger kombinasyonlarina sahip olmasinin, satis performanslarmi olumlu bir sekilde
etkiledigi varsayilmistir. Satis performansinin agiklanmasinda hangi kisilik 6zelliklerinin
hangi degerlerle iligkili oldugu ve bu iliskinin satis performansmna olan etkisinin
aciklanmasinda kapsamli bir model olusturmak amaglanmaktadir. Kisilik 6zelliklerinin
kisisel degerleri etkiledigi bakis acisina (Roccas vd., 2002) gore formatif bir arastirma
modeli olusturulmustur. Literatiirde kisilik 6zelliklerinin ve kisisel degerlerin olagan
yapisindan dolay1 formatif yapmin daha uygun oldugu ifade edilmektedir. Satis
performansimin farkli boyutlar1 ele alindig1 i¢in satig performansi i¢in de formatif yap1
daha uygun olmaktadir. Bes Faktor Kisilik Modelinde yer alan belirli kisilik 6zellikleri
ve Schwartz vd. tarafindan olusturulmus Portre Deger Anketinde yer alan belirli kisisel
degerlerin satig performansina olan etkisinin anlagilmasi, kisilik o6zellikleri ile kisisel
degerler arasindaki iliskinin ortaya konulmasi ve kisisel degerlerin aracilik roliiniin
arastirilmasi calismanin ana odak noktalaridir. Kisilik 6zellikleri uygulamanin yapildigi
sektoriin yapisina ve literatiire uygun olarak secilmis, kisisel degerler ise literatiirde
kisilik Ozellikleri ile iliskisi incelendikten sonra belirlenmistir. Arastirma nicel arastirma
deseninde olup, nedensel tarama arastirmasi yapilarak araci degiskenin (kisisel degerler)

etkilerini arastirarak yordamsal analizin yapilmasina imkan sunar.

1Sonia Roccas, Lilach Sagiv, Shalom H. Schwartz and Ariel Knafo, “The Big Five Personality Factors and
Personal Values”, Personality and Social Psychology Bulletin, 2002, 28, s. 791.

12 parks, Guay, 2009, a.g.m., s. 678.

13 Parks, L., & Guay, R. P. (2012). Can Personal Values Predict Performance? Evidence in An Academic
Setting. Applied Psychology: An International Review, 61, 149-173.



Bu calisma, kisilik 6zellikleri ve kisisel degerlerin satis performansina etkisinin
ayr1 ayr1 incelendigi daha onceki caligmalardan farkl olarak, degerlerin araci roliinii de
hesaba katarak inceledigi, kisilik 6zellikleri ve kisisel degerler ile ilgili teorik yapiy1 bir

modelde birlestirdigi i¢in dnemlidir.

Caligsma ii¢ boliim olarak tasarlanmistir. Birinci boliimde, satis performans siireci,
satig performansi degerlendirme amaglar1 ve yontemleri, satis performansina etki eden

orgiitsel ve bireysel faktorler gibi temel konular ayrintili olarak yer almaktadir.

Ikinci boliimde, kisilik kavrami, kisilik yaklasimlari, satis elemanlarmin Bes
Faktor Kisilik Ozelligine gore satis performansi, kisisel degerler ve kisisel degerlere

dayali satig performansi incelenmistir.

Ucgiincii béliimde ise ilk iki boliimde ortaya konulan iliskilerin arastiriimasi i¢in
saha ¢aligmasma yer verilmistir. Bu boliimde farkli sektérde calisan satis elemanlarinin
Bes Faktor Kisilik Ozelligi Olcegi ve Porte Degerler Anketi dogrultusunda satis
performanslari incelenmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda hipotezler test edilmis

ve arastirma sonuglandirilmistir.



BIRINCi BOLUM: SATIS PERFORMANSI LITERATUR ARASTIRMASI

1. SATIS PERFORMANSI

Performans yonetimi, “bireylerin ve ekiplerin performanslarinin belirlenmesi,
Olcllmesi, gelistirilmesi ve performansin kurulusun stratejik hedefleri ile
uyumlastirilmas1” icin siirekli bir siirectir'®. Performans yOnetimi, calisanlarin
performanslarini iyilestirmelerine yardime1 olmak i¢in tasarlanmis ¢ok cesitli faaliyetler,
politikalar, prosediirler ve miidahaleleri ifade eder. Bu programlar performans
degerlendirmeleriyle baslar, ancak geri bildirim, hedef belirleme ve egitimin yan sira
odiil sistemlerini de igerir. Bu nedenle, performans yonetim sistemleri bir atlama noktasi
olarak performans degerlendirme ile baslar ve daha sonra bireysel performanslari stratejik

hedeflerle tutarli olacak sekilde, nihai firma performansi gelistirmeye odaklanir®®,

Satis performansmin basarili olmasi igin satis hedefi ve stratejileri net olarak
belirlenmeli, degerlendirmede kullanilan kriterler satis elemanlar1 tarafindan tam olarak
anlasilmali, kullanilan kriterlere katilmalari, degerlendirme sonuglarinin {icret
seviyelerini etkiledigini diistinmeleri ve degerlendirme siirecinin adil olduguna

inanmalar1 gerekmektedir?®.

Satig performansiin genel kurumsal verimlilige ve karliliga katkida bulunmasini
saglamak i¢in satis organizasyonunun degerlendirilmesi ve kontrolii esastir. Performans
degerlendirme, bir satis yOneticisinin satig giiclinlin performansimni izleme ve
degerlendirme siirecidir. Satig giicliniin degerlendirilmesi ve kontrolii bireysel satis
elemani i¢in de yararhdir, ¢linkii yonetimin beklentilerine uyum saglamasina yardimei

olacak gerekli geribildirimi saglar. Performans degerlendirmesinin ideal amaci, satis giicii

14 Herman Aguinis, Harry Joo, Ryan K. Gottfredson, “Why We Hate Performance Management- And Why
We Should Love It”, Business Horizons, 2011, 54, s. 504.

15 Angelo S. DeNisi, Kevin R. Murphy, “Performance Appraisal and Performance Management:

100 Years of Progress?”, Journal of Applied Psychology, 2017, s. 1.

16 Charles E. Pettijohn, Linda S. Pettijohn, Michael d’Amico, “Characteristics of Performance Appraisals
and Their Impact on Sales Force Satisfaction”, Human Resource Development Quarterly, Vol. 12, No. 2,
Summer, 2001, s. 143.



iiyesinin gelecekteki sonuclarini iyilestirmek icin diizeltici tedbirlerin hizmet edecegi

alanlar1 ortaya ¢ikarmaktir!’,

Satis yonetimi alaninda performans degerlendirmeleri, satis davranigini etkileyen
en onemli faktor olarak tanimmlanmistir. Firmanm basarisinin veya basarisizliginin,
performansin yonetilme sekline gore belirlendiginden, performans degerlendirmeleri

satis yoneticisinin en kritik sorumluluklarindan biri haline gelmektedir?®,

Performans degerlendirmesi, maas artiglari, terfi, transferler ve egitim
programlarinin yani sira ¢alisan gelisimi ve performans geri bildirimi dahil olmak tzere
birgok personel karar1 i¢in uygun olan bilgiler saglar'®. Bu bilgiler firmanin performansimni
etkileyen konularda yoneticinin dogru karar vermesine yardimci olmaktadir. Bazi
firmalarda, bu sure¢ formel ve (veya) informel olabilir. Ancak, en yaygin yaklagim,
formel bir performans degerlendirme sistemidir. Performans degerlendirme genellikle
‘astlarin, akranlarin, denet¢ilerin, diger yoneticilerin veya calisanlarin kendilerinin karar

ve goriislerine dayanarak performansim degerlendirilmesini’ igerir?.

Performans degerlendirme siirecinin kalitesi ve c¢alisanlarin degerlendirme
sisteminden memnun olup olmamasi organizasyonel verimliligi etkilemektedir?!,
Calisanlarin performans degerlendirme sistemlerinden memnun olmalarina iliskin {i¢
faktor elde edilmistir: (1) sonuglar1 6diillendirmek, (2) mevcut performans gelisimi ve (3)
gelecekteki gelisme. Sonuglar1 ddiillendirmek, calisanlarin degerleme sisteminin maas
artiglarin1 ve promosyonlarini adil bir sekilde tahsis etme kabiliyetine iliskin algilarina
deginmektedir. Mevcut performans gelisimi, bir g¢alisganin amiri ile performans
degerlendirme ve giinliik tartismalarin ne Slgiide geri bildirim sagladigi ve mevcut

performanst ne Olciide iyilestirdigini gosterir. Gelecekteki gelisim, degerlendirme

1" Donald W. Jackson, Jr., Janet E. Keith, and John L. Schlacter, “Evaluation of Selling Performance: A
Study of Current Practices”, The Journal of Personal Selling and Sales Management, 2013, s. 43.

18 Pettijohn, S. Pettijohn, d’Amico, a.g.m., s. 127.

19 Jeanette N. Cleveland, Kevin R. Murphy, and Richard E. William,” Multiple Uses of Performance
Appraisal: Prevalence and Correlates”, Journal of Applied Psychology, 74(1), 1989, s. 130.

20 Michelle Brown, John S. Heywood, Performance Appraisal Systems: Determinants and Change, British
Journal of Industrial Relations, Vol. 43, No. 4, December, 2005, s. 659.

2L Michelle Brown, Douglas Hyatt, John Benson, “Consequences of The Performance Appraisal
Experience”, Personnel Review, 2010, s. 376.


https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=856614##
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=856614##

sisteminin kariyer yollarmi yonetmek ve gelecekteki mesleki gelisimi saglamak icin ne

olciide algilandigini 5lgmektedir?.

1.1. Satis Performans Siireci

Degerlendirme igin Kriterlerin Secilmesi
Kantitatif Kalitatif
«  Cikti
o Girdi

U

Performans Standartlarin Olugturulmas:

Yonetict Tarafindan Belirlenmesi Katilimea

U

Performansi Gozden Gegirme

)

Performansim Degerlendirilmesi

Sekil 1: Satis Performans Siireci

Kaynak: Donald W. Jackson, Jr., Janet E. Keith, and John L. Schlacter, “Evaluation of Selling Performance:
A Study of Current Practices”, The Journal of Personal Selling and Sales Management, 2013, s. 43.

Bir satis elemaninin performansini degerlendirmek icin hem kantitatif hem de
kalitatif degiskenlerin dikkate alinmasi gerekmektedir. Kantitatif degiskenler ¢ikti
(sonug) faktorlerini ve de girdi (caba) faktorlerini igerir?®. Cikt1 faktorleri, satis
elemaninin harcadigi ¢cabalarin sonuglarmi temsil eder. Aktif hesap sayis1 ve alinan siparis
sayis1 gibi degiskenleri igerir®®. Girdi faktorleri ise satis ¢agrilari, satis giderleri ve satis

elemanindan talep edilen ¢esitli raporlarm teslim edilmesi, alinan miisteri sikayet sayisi,

22 David A. Waldman, Bernard M. Bass, Walter O. Einstein, “Leadership and Outcomes of Performance
Appraisal Processes”, Journal of Occupational Psychology, 1987, s. 178.

23 Jackson, Jr., Keith, and Schlacter, a.g.m., s. 44-45

24 Mark W. Johnston and Greg W. Marshall, Sales Force Management Leadership, Innovation, Technology,
Twelfth Edition, Taylor & Francis Group, 2016, s. 409-410.



yapilan egitim toplantilar1 gibi degiskenleri icermektedir. Kalitatif degiskenler ise satig

yetenekleri, miisteri iliskileri, {iriin bilgisi ve tutumlar1 icermektedir®.

Performans standartlar1 yonetim tarafindan belirlenebilir veya yoneticiler ile satig
elemanlar1 arasinda miistereken de ulasilabilinir. Yoneticiler ile satis elemanlarinin
birlikte olusturdugu performans standartlari, daha fazla baghlik olusturma ve
motivasyonu artirma egilimindedir, boylece belirtilen hedeflere ulasilmasini saglar.
Performans standartlarma genellikle satis kotalar1 denir. Bazi firmalar bunlar1 satis
hedefleri veya amaglar1 olarak adlandirir. Satis kotalari, firmanin satis tahminine bagl
olarak firmanin satis biit¢esinden tiiretilmektedir. Performans standartlarimin sonuglari
satis kotalariyla ayni olmalidir. Gergek performans, performans standartlarma gore

olgtlur?,

Degerlendirme prosediiriindeki tiglincli adim, gercek performansi izlemektir.
[lerlemenin saptanmasi ve performansim karsilastirilmasi igin gesitli performans verileri
kullanilmaktadir. Bunlar; firma tahminleri veya hedefleri (satis degerleri, hacimler ve
karhlik), tedarik ettikleri her iiriin kategorisinin veya pazar sektoriiniin payi, bireysel
hesaplar, satis promosyonlarmin etkinligi, reklamcilik programlarinin etkinligi gibi

performans izleme verileridir?’.

Performans degerlendirme siirecinin son adimi, satig elemani performansinin
degerlendirilmesidir. Degerlendirme goriismesi, geri bildirim i¢in bir firsat saglar ve
performansla ilgili farkli algilarin netlestirilmesine izin verir. Gergek performans,
kiyaslama standartlar1 ile karsilastirilir®®. Bu gdzden gegirme, ¢alisanlarin bu standartlar
ne kadar iyi karsiladiklarii belirlemeye yardimer olur, eksiklik nedenlerini belirler ve
sorunlar1 diizeltmek i¢in bir plan gelistirmeye olanak saglar®®. Bu nedenle, performans
degerlendirilmesi gercek ve istenen sonuglar arasindaki sapmalari diizeltmek ve istenen

davranisi iletmek ic¢in tasarlanmistir. Gergek ve istenen sonuglar arasindaki sapmalarin

% David Jobber, Geoff Lancaster, Barbara Jamieson, Sales Force Management, Edinburgh Business
School, 2004, s. 499-50.

% Krishna K. Havaldar, Vasat M. Cavale, Sales and Distribution Management Text and Cases, McGraw-
Hill Publishing Company Limited., 2011, s. 7.16.

27 Chris J. Noonan, Sales Management, Butterworth-Heinemann, 1998, s. 217.

28 Jackson, Jr., Keith, and Schlacter, a.g.m., s. 45

29 R. Wayne Mondy, Joseph J. Martocchio, Human Resource Management, Pearson Education Limited,
Fourteenth Edition, 2016, s. 189.



nedenleri (1) hedefler uygunsuz bir sekilde belirlenmis, (2) hedeflere ulagma stratejileri
uygun degildir veya (3) hem hedefler hem de stratejiler hatali olabilir. Sapmalarin

giderilmesi icin diizeltici dnlemler almmahdir°.

Calisanlar ve degerleme uzmanlar1 degerlendirme sistemini kabul etmezlerse,
teknik saglamlik derecesine bakilmaksizin etkisiz olacaktir. Degerlendirme siireci hem

satis miidiirii hem de satis elemani i¢in dnemli dlgiide zaman ve ¢aba gerektirir 3! .

1.2. Satis Performansi Degerlendirme Amaclari

Satis eleman1 performans degerlendirmelerinin temel amaci, satis elemanlarinin
ne kadar iyi performans gosterdigini belirlemektir. Satis elemanmin performans
degerlendirme sonugclar1 satis yonetimi i¢in kullanilabilir bilgiler saglamaktadir. Bunlar;
1) iicret sisteminin olusturulmasi igin ¢ok énemli veriler saglamak®. 2) istihdami sona
erdirilmesi gereken satis elemanlarmi tanimlamak ve fesih ihtiyacin1 destekleyecek
kanitlar saglamak. 3) gelecekte satis elemanlarni ise almak ve se¢gmek igin
kullanilabilecek kriterleri belirlemek. 4) satis elemanlarmin motivasyonunu ve
becerilerini gelistirmeye yardime1 olmak. Bir degerlendirme programi neyin beklendigini
ve neyin iyi performans olarak kabul edildigini belirleyeceginden motivasyonu etkiler?,
5) satis elemanlarinin kariyer hedeflerini belirlemelerine yardimci olmak. 6) satis
elemaninin hedeflerini satis organizasyonun hedefleriyle iliskilendirmek. 7) satis elemani
ve satis miidiirii arasindaki iletisimi artirmak. 3* 8) satis ekiplerinin gelismesi ve basarili

olmas1 i¢in bir cerceve ve ortam saglamak.®® Performans degerlendirme amaglarina

30 Earl D. Honeycutt, John B. Ford, Antonis C. Simintiras, Sales Management: A Global Perspective,
Taylor & Francis e-Library, 2003, s. 239.

31 Gary E. Roberts, “Employee Performance Appraisal System Participation: A Technique That Works”,
Public Personnel Management, 2003, 32, s. 89-98.

32 Vesna Damnjanovic, Darko Krulj, “Important Factors For Salesperson Evaluation”, The 7th Balkan
Conference on Operational Research, 2005, s. 3.

33 Jobber, Lancaster, a.g.e., s. 473.

%Thomas N. Ingram, Raymond W. LaForge, Ramon A. Avila, Charles H. Schwepker, Jr., Michael R.
Williams, Sales Management: Analysis and Decision Making, Sixth Edition Thomson South-Western,
2006, s. 272.

3% Michael Armstrong, Stephen Taylor, Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice,
13th Edition, UK: Ashford Colour press Ltd, 2014, s. 346.



ulasabilmek i¢in dogru ve zamaninda yapilmali ve ayrica performans standartlar1 adil ve

esit olmalidir®®.

1.3. Satis Performansi Degerlendirme Yoéntemleri

Performans degerlendirme yontemi secildikten sonra 6nceden belirlenmis performans
standartlariyla satis elemanin ger¢ek performansi karsilastirilir. Satis yoneticileri, satis
elemanlarmm performansmi dlgmek icin farkli degerlendirme yontemleri kullanirlar®’,
Literatiirde satis elemaniin performansini 6lgmek i¢in en ¢ok tercih edilen yontemler

asagida gosterilmektedir. Bunlar;

e Grafik Derecelendirme/Kontrol Listesi Yontemleri
e Siralama YOntemleri

e Amaglara Gore Yonetim

e Davranigsal Baglantili Derecelendirme Olgekleri

e Grafik Derecelendirme/Kontrol Listesi YOontemleri

Grafik derecelendirme/kontrol listesi yOntemleri, satis eclemanlarmmn bir tiir
performans degerlendirme formu kullanilarak degerlendirildigi yaklasimlardan olusur.
Grafik derecelendirme formu, Kkriterleri ve her kriter i¢in ¢esitli performans degerlerini
listeler. Yonetici veya denetleyiciler her bir kriter i¢in performanslarmi en iyi agiklayan
puani daire icine alarak veya kontrol ederek derecelendirir®®, Bu yontem birgok satis
organizasyonunda en ¢ok tercih edilen yontemdir. Satis elemanmnin davranigsal ve
mesleki gelisim kriterlerinin degerlendirilmesinde 6zellikle yararlidir. Satis elemaninin

bir isi veya gorevi ne dl¢iide gergeklestirdigini gosterir®®. Bu ydntemin olumsuz yani ise,

3 Jackson, Jr., Keith, and Schlacter, a.g.m., s. 45

37 Havaldar, Cavale, a.g.e, s. 7.17.

38 Sharon Pande & Swapnalekha Basak, Human Resource Management: Text & Cases, 2nd Edition, Vikas
Publishing House Pvt Ltd., 2015, s.373

39S, Robert Hernandez, Stephen J. O’Connor, Strategic Human Resources Management in Health Services
Organizations, Delmar Cengage Learning, 2010, s. 230.
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bireysel saticilarin performansinda veya ayni satis elemani i¢in farkh kriterlerdeki

performanslar1 arasinda meydana gelen farklar1 yeterince tespit edememesidir®C.

e Siralama Yontemleri

Siralama yontemi, bir grup ¢alisanin performanslarini birbirleriyle karsilastirir. Bu,
cahisanlar1 degerlendirmek ve onlar1 azalan bir performans sirasina koymakla ilgilidir®!.
Bu yontem tiim satis elemanlarini géreceli performans kriterlerine gore siralar. Her bir
bireyin performansi, degisken faktorler icin en iyi 5 ve en diisiikk performans i¢in 1 puan
olarak derecelendirilmistir ve siralama, genel bir performans Olgisu vermek igin

kullanilir*2.

Srralama yontemleri, degerlendirmede standartlastirilmis bir yaklasim saglar ve
bdylece bireysel satis elemanlarinin her bir kriterdeki performans farkliliklarini goérmeyi
saglar. Bunun yaninda tiim satis elemanlarmi performans kriterlerine gore siralamak
karmagik ve bilissel olarak zor bir gorev olabilir. Bu smirhiliklar g6z oniine alindiginda,
satig eleman1 performans degerlendirmeleri i¢in siralama yontemlerinin diger yontemlere

ek olarak kullanilmasi énerilmektedir®3.

e Amaglara Gore Yonetim (Management by Objectives-MBO)

Amaclara gore yonetim, yonetimin ulasilabilir hedeflere odaklanmasmi ve mevcut
kaynaklardan miimkiin olan en iyi sonuglar1 elde etmesini saglayan sistematik ve organize
bir yaklasimdir**. Calisanlar ve amirler, hangi is gdrevlerinin gerceklestirilmesi gerektigi
konusunda net bir fikre sahip olmalidir. Firmanin genel hedeflerine ulasmak icin ¢alisan
benzersiz bir katki saglayacagindan, calisan tarafindan belirli bireysel performans

hedefleri belirlenmelidir?.

Bir satis giiciine uygulandiginda, Amaglara Gore Y dnetim siireci su sekildedir:*® 1)

Belirli bir siire iginde iyi tanimlanmis ve dlciilebilir hedeflerin karsilikli belirlenmesi. 2)

40 Havaldar, Cavale, a.g.e, s. 7.17.

41 Pande & Basak, a.g.e., s. 378.

42 Bikrant Kesari, “Salesperson Performance Evaluation: A Systematic Approach To Refining The Sales
Force”, International Journal of Multidisciplinary Management Studies, Vol.4 (6), June, 2014, s. 57.

43 Ingram, LaForge, Avila, Schwepker, Williams, a.g.e., s. 277-290.

4 Pande & Basak, a.g.e., s. 375.

45 Peter J. Pecora, Jeff Hunter, “Performance Appraisal in Child Welfare: Comparing the MBO and BARS
Methods”, Administration in Social Work, 12:1, 2010, s. 59.

46 Ingram, LaForge, Avila, Schwepker, Williams, a.g.e., s. 290.
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Belirtilen hedeflerin gerceklestirilmesine yOnelik olarak belirtilen siire igerisinde

faaliyetlerin yonetilmesi. 3) Performansin hedeflere gore degerlendirilmesi.

Amaclara gore yonetim, ozellikle cesitli kriterleri veya temelleri géz Oniinde
bulundurarak, hedefleri veya kotalar1 belirlemek igin bir prosediir igermelidir. Kota
kullanimi, satig elemaninin performansmi degerlendirmek igin ¢ok yararl bir yontem

saglar. Ayrica, performansim iyi veya kétii oldugu alanlar1 da gosterir®’.

Bu yontemin faydalari; ilk olarak, bir ¢calisanin belirtilen hedeflere yonelik ilerlemeyi
kendi kendine izlemesine olanak tanir. ikincisi, istenen hedefe ulasmak icin kullanilan
yontemlerle ilgili olarak calisanmn yaraticiligma izin verir*® ve son olarak, satis elemani
ve yoneticisi arasinda etkili iletisimi tesvik eder, ancak zaman alic1 ve yonetici ile satis

eleman arasinda siirekli bir bilgi akis1 gerektirmesi ise olumsuz tarafidir®®.

e Davramgsal Temellere Dayah Degerlendirme Olgegi (Behaviorally
Anchored Rating Scales)

Bu yontem davranigsal bir yaklasimdir ve etkili g¢alisma davranislarina
odaklanmay1 saglar. Her pozisyon icin 6nemli (Kilit) is sorumluluklarinin
tanimlanmasiyla gelistirilmistir®®. Bu yontem, satis giicii iiyelerini aktif olarak iceren
yinelemeli bir siiregtir. Satis elemanlari tarafindan, 6nemli performans sonuglarini ve bu
sonuglara ulasmak icin gerekli olan kritik davranislar1 tanimlamak icin kullanilir®®. Satis
yOneticileri ve satis elemanlari, kritik olaylari, genel anlamda agiklayan yedi ila on iki
arasinda daha kii¢iik bir davranis ifadesi kiimesine doniistiiriir. Satig grubundan, davranis
ifadelerini performans boyutunu ne kadar dogru tanimladiklarina gore derecelendirmeleri
istenir. Derecelendirme Olceginde, davranisa dahil olma ile sonuca ulasma arasindaki
baglantiy1 yansitan davranisa numara verilmektedir. Bu 6lgek daha sonra bireysel satis

elemanlarini degerlendirmek igin kullanilabilir. Bu yontemin basarisi, sistemin ne kadar

47 Havaldar, Cavale, a.g.e, s. 7.19.

48 Pecora, Hunter, a.g.m., s. 64

49 Kesari, a.g.m., s. 56.

%0 Pecora, Hunter, a.g.m., s. 65.

51 Ingram, LaForge, Avila, Schwepker, Williams, a.g.e., s. 291.

12



iyi uygulandigma baghdir. Uygun sekilde yapildiginda, ¢alisan performansinin daha adil

ve daha dogru degerlendirildigi algisma yol agmaktadir®2,

Bu yontemin en Onemli faydasi, belirli bir satiy durumunun dogrudan satis
elemanlarinin isi ile ilgili olmasidir. Ayrica satisg elemanlarina gelisim i¢in belirli bir yon

gosterir. Ancak uygun bir dlgegin gelistirilmesi zaman almaktadir®,

Literatiirde yukarida belirtilen performans degerlendirme yontemlerine ek olarak
Oz Yonlendirme (Self-rated) yontemi sik¢a kullanilmaktadir. Bu yontem, satis
elemanlarinin is tutumlarmi iyilestirmek i¢cin bir mekanizma olarak kullanilabilecegi

gibi®>* yontemin, ise alma, egitim ve terfide kullanimi da oldukga yaygindir®,

Kendi kendini degerlendirebilme yeteneginin, geleneksel olmayan islerde calisan
bireylerin is basaris1 ile yiiksek oranda iliskili oldugu ortaya konulmustur. Oz
yonlendirme yontemi kullanilmas: ile is performansinin daha yiiksek oldugu ifade

edilmektedir®®.

Oz yonlendirme ile yonetici ve is arkadaslari tarafindan degerlendirme sonuglar1
karsilagtirildiginda bulunan sonuglarin birbirinden cok farkli olmadigi ve satis
performanst gostergeleri olarak 6z yonlendirme Olciitlerinin kullanilmasmin uygun
oldugu ifade edilmektedir. Churchill vd. (1985) deneyimli satis elemanlar1 tizerinde
yaptig1 ¢alismada 6z yonlendirme yodnteminin satis performansi tizerinde 6nemli ve

olumlu bir etkisi oldugunu belirtmektedir®’.

En 1yi degerlendirme yOnteminin belirlenmesi, sistemin amaglarina baghdir.

Ydntemlerin bir kombinasyonu genellikle herhangi bir yontemden daha Ustindar.

52 pande & Basak, a.g.e., s. 374.

%3 Havaldar, Cavale, a.g.e, s. 7.19.

>4Fernando Jaramillo, Frangois A. Carrillat & William B. Locander, “A Meta-Analytic Comparison of
Managerial Ratings and Self-Evaluations”, Journal of Personal Selling & Sales Management, 25:4, 2005
S. 324.

>5 Fernando Jaramillo, Frangois A. Carrillat & William B. Locander,” Starting to Solve the Method Puzzle
in Salesperson Self-Report Evaluations™, Journal of Personal Selling & Sales Management, 23:4, 2003, s.
374.

6 Dawn R. Deeter-Schmelz & Jane Z. Sojka, “Personality Traits and Sales Performance: Exploring
Differential Effects of Need For Cognition and Self-Monitoring”, Journal of Marketing Theory and
Practice, 15:2, 2007, s. 147-148.

37 Jane Z. Sojka, Dawn R. Deeter-Schmelz, “Need for Cognition and Affective Orientation as Predictors
of Sales Performance: An Investigation of Main and Interaction Effects”, J Bus Psychol, 22, 2008, s. 184.
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Gelisme hedefleri igin, amaglara gore degerlendirme yontemi; idari kararlar igin,
davranigsal temellere dayali degerlendirme Glgegine gore yapilan siralama yontemi; hem
gelisme hem de idari kararlar icin, 6z yonlendirme yontemi iyi sonu¢ vermektedir.
Performans degerlendirmesinin gergek basarisi kullanilan yontem veya formda degildir,

yoneticinin kisiler arasi becerilerine baglidir®8,

2. SATIS PERFORMANSINA ETKi EDEN FAKTORLER

2.1. Orgutsel Faktorler
2.1.1. Satis Yonetim Kontrolii

Literatiirde satig yonetim kontrolii; davranis performansi ve sonug (¢ikt1) performansi
olarak iki boyutta incelenmektedir. Sonu¢ temelli bir bakis agisi, satis yOneticileri
tarafindan satis eleman1 davranisinin ¢cok az izlenmesi veya yonlendirilmesi ile sonuglarin
objektif dlgiimlerine odaklanmaktadir. Buna karsilik, davranisa dayali bir bakis agisi,
satig eleman1 davranislarinin satig yoneticileri tarafindan 6nemli 6lgiide izlenmesi ve
yonlendirilmesiyle karmasik ve ¢ogu zaman 6znel satis¢1 6zellikleri ve davranislarini
icerir®®. Sonuc¢ ve davrams temelli performans degerlendirmenin, kutupsal zitliklar
oldugu ve yonetim, stratejisini olustururken bu u¢ noktalar arasinda gesitli seviyelere

konumlanmayi secebilmektedir®.

2.1.1.1. Sonug (Cikt1) Bazh Performans Degerlendirme
Yaklasimi

Sonu¢ (cikt1) bazli performans degerlendirme yaklagimi, satis elemanlarmnin

performans standartlarin1 en iyi sekilde belirlenmesini, ¢aba dlizeyi ve sonugta ortaya

%8 Ronald R. Sims, Managing Organizational Behavior, Quorum Books, 2002, s. 93.

% Ingram, LaForge, Avila, Schwepker, Williams, a.g.e., s. 275.

80 Richard L. Oliver & Erin Anderson, “An Empirical Test of the Consequences of Behaviorand Outcome-
Based Sales Control Systems”, Journal of Marketing, Vol. 58, October, 1994, s. 53.
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c¢ikan satis seviyesi ile firmanin hedeflerine ulagsmasini saglamaktadir. Bu bakis agisi, satis
elemanmin yoneticisi tarafindan ¢ok az yonlendirme veya denetim ile elde ettigi satis
sonucuna odaklanir. Niceliksel kriterlerdir ve bu nedenle degerlendiricilerin 6nyargilarini
ve Oznelligini en aza indirirler. Olgiilmesi de nispeten kolaydir®!. Sonug performans
boyutu, geleneksel satis dlgiitleri, pazar payi, yeni hesaplar ve elde edilen diger sonuclar

gibi satis elemanina atfedilebilen sonuglardan olusur®?.

Genellikle sadece komisyon (icretlendirme gibi licretlendirme plani uygulanir. Bu
sekilde, cevresel risk firmadan satis elemanma kaydirilir, ¢iinkii satis gergeklesmedikge

ve gerceklesinceye kadar higbir finansal taahhiitte bulunulmamaktadir®,

Sonug¢ bazli performans degerlendirme yaklasimi kolay, objektif niteligi ve
verimliligi artirma Ustiinliigiiniin yaninda, ¢alisanlarin kontrol edemedigi unsurlar1 i¢ceren

ve geri bildirim alamadigi olumsuzluklara sahiptir.

Kriter olarak sonug, performansin degerlendirilebilecegi acik standartlar
sunmaktadir. Bununla birlikte, sonuglar gelisimsel geri bildirimi a¢isindan ¢ok az sey
sunmaktadir. Ornegin, belirli bir miktarda satis gergeklestirmediginizin sdylenmesi,
performans diizeyini artirmak i¢in neler yapilabilecegi hakkinda higbir bilgi saglamaz.
Dahasi, davranislarin bir ¢alisanin kontrolii altinda olmasi beklenirken, sonuclar
olmayabilir. Sonuclar ekipman, ekonomik faktorler, is arkadaslar1 vb. bir ¢alisanin

kontroliniin 6tesindeki faktorlerden etkilenebilir®?,

2.1.1.2. Davrams (Girdi) Bazh Performans Degerlendirme
Yaklasimi

Davranis kontrolii bir anlamda, yoOneticilerin, satis elemanlarinin firmanin
hedeflerine ulagmak i¢in "dogru" girdilerin ne oldugunu ve bunlar1 sagladigini belirten

paternalistik bir yaklagimdir. Performansin bu yonii, satis iginin sorumluluklarmni yerine

61 Havaldar, Cavale, a.g.e, s. 7.14.

62 Nigel F. Piercy, David W. Cravens, Neil A. Morgan, “Salesforce Performance and Behaviour-Based
Management Processes in Business-to Business Sales Organizations”, European Journal of Marketing, Vol.
32, No. 1/2, 1998, s. 81.

8 Oliver, Anderson, a.g.m, s. 54.

64 Robert L. Cardy, Performance Management: Concepts, Skills, and Exercises, M.E. Sharpe, Inc., 2014,
s. 14-15
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getirmek icin onemli olan ¢esitli beceri ve faaliyetlerle ilgilidir. Bu, uyarlanabilir satis,
ekip calismasi, satis sunumlari, satis planlamasi ve satis destek faaliyetleri gibi
davranislar1 icerebilir®®. Satis elemanlar1 ydnetim tarafindan dikkatle izlenir ve satis

elemaninin 6zellikleri, faaliyetleri ve stratejiler siibjektif dlgiitler ile degerlendirilir®®.

Sadece maas, genellikle bu felsefe ile tercih edilen cretlendirme planidir, ¢tinki
satis elemanlar1 yonetimin otoritesini mesru olarak kabul etmeye- ve bdylece yonetim
direktiflerine uyumu- tesvik edilmektedir. Basitge sdylemek gerekirse, davranig kontrolii,
yoneticilerin, satis elemanlarinin gérevleri yerine getirme sekline rehberlik etmekte ve
cikt1 sorumlulugunun satis elemanlarindan, firmanin yonetimine kaydirilmasini

saglamaktadir®’.

Davranis bazli performans degerlendirme yaklagimi performansin nasil en st
diizeye c¢ikarilacagina dair net bir plan sunar, calisanlarin kontrolii altindadir ve onlara
gelisimsel geri bildirim saglar. Bu faydalarin yaninda, kriterlerin gelistirme maliyetinin
yuksek olabilmesi ve tiim dogru davranislarda bulunulmasmna ragmen bazen istenen

sonuca ulasilmamasi karsilasilan olumsuzluklardir®®,

Davranisa dayali bakis agisma daha fazla 6nem vermenin olast sonuglar1 asagida

belirtilmistir®®.

e Daha miisteri odakli, takim odakli ve uzman bir satis eleman1 olacaktir. Satis
organizasyonuna satis elemanlar1 daha fazla baglilik gostereceklerdir.

e Satig elemanlarinin otoriteyi kabul etme, karar verme siireglerine katilma ve
yonetim performansi incelemelerini memnuniyetle karsilama olasiligi daha
yuksektir.

e Kiiltliriin daha yenilik¢i ve destekleyici olmast muhtemeldir.

e Satis elemanlar1, hem satis (teknik bilgi kullanma, satis sunumlar1 yapma) hem de
satig dis1 (bilgi saglama, harcamalari etik olarak kontrol etme) faaliyetler {izerinde
daha iyi performans gosterir.

e Satis elemanlar1, sonu¢ performans Kriterlerini daha iyi yerine getirecektir (satis
hacmi kotalarina ulasmak gibi).

e Satig organizasyonunun etkililik kriterleri satis organizasyonunda daha iyi
uygulanacaktir (satig hacmi ve bilylime, karhilik ve miisteri memnuniyeti).

% Piercy, Cravens, Morgan, a.g.m., s. 81.

% Ingram, LaForge, Avila, Schwepker, Williams, a.g.e., s. 276.
57 Oliver, Anderson, a.g.m, s. 54.

®8 Cardy, a.g.e., s. 14.

8 Havaldar, Cavale, a.g.e., s. 7.15.
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e Satig elemani daha fazla i memnuniyetine sahip olacaktir.

Satis elemanlari, genellikle zamanlarinin ¢ogunu satisla ilgili faaliyetlere harcarlar,
davranislar1 satisg performanslarini dogrudan etkiler. Satis elemanlarmin satis faaliyetleri
iizerindeki kontrolleri satig sonuglarindan daha fazla olmasi nedeniyle, davranig bazli
performans degerlendirmesini odak noktasi olarak degerlendiren ¢aligmalar literattirde
mevcuttur. Onemli satis sonuclarmin elde edilmesinin, satis elemanlarmin davranislarini

kontrol etmekle baglantih oldugu ifade edilmektedir .

Bununla birlikte, davranis temelli bir kontrol sistemi, yonetici tarafindan izleme,
yonlendirme, midahale ve genellikle satis elemaninin is girdilerine odaklanan 6znel ve
daha karmasik performans degerlendirme yontemleridir. Girdiler kendi baglarina
sonuclarin (¢iktilarin) gostergeleri degildir. Davranis dogru olsa bile sonugta satis
olmayabilir. Girdilere iligkin performans degerlendirmesi, zorunlu olarak daha 6zneldir.
Dahasi, girdiler her zaman kolayca sayilabilir veya gozlemlenebilir olmadiklar1 i¢in

nesnel dl¢iime uygun degildir’?.

Ote yandan satis elemanlarinin performansinin daha net olarak belirlenmesine ve
tarafsiz olarak Olglilmesine olanak saglayan, sonu¢ bazli performans degerlendirme
yaklasmmidir. Satig giicliniin yapis1 davraniglara degil sonuglara odaklanir. Net belirlenmis

kotalar istenilen hedefe ulasmay1 kolaylastiracaktir 2.

LiteratUrde, satis elemani performansinin hem davranis performansi hem de sonug
(¢ikt1) performans1 olarak incelenmesinin en iyi sonucu verecegi one siiriilmektedir’.
Sonu¢ ve davranig bazli performans degerlendirme birbirine iki zit kutubu ifade eder,
yonetim stratejisi belirlenirken bu iki u¢ nokta arasinda en uygun olan yer belirlenmelidir.
Her ikisinin de kullanildig1 karma yontem firmanin yapisina uygunsa daha fazla avantaj
saglamaktadir. Kullanilacak yaklasim secilirken; ¢evre, firma ve satis elemanlar1 goz

dniine alinarak karar verilmelidir’.

70 David W. Cravens, Thomas N. Ingram, Raymond W. LaForge, & Clifford E. Young, “Behavior-Based
and OutcomeBased Salesforce Control Systems”, Journal of Marketing, Vol. 57, October 1993, s. 50.

"1 Oliver & Anderson, a.g.m., s. 53.

2 Cravens, , Ingram,. LaForge, & Young, a.g.m., s. 56.

3 Piercy, Cravens, Morgan, a.g.m., s. 81.

4 Ingram, LaForge, Avila, Schwepker, Williams, a.g.e., s. 276-277.
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2.1.2. YOnetsel Destek

Etkili satis gilicii, firmanin satiy yOnetimi tarafindan siirekli gergeklestirilen
organize bir dizi etkinlikle saglanir. Satis elemani, diger insanlar gibi, kisisel ihtiyaglarini
karsilamak ve kisisel hedeflerine ulagsmak i¢in organizasyonlara katilir. Satis yoneticileri
bu ihtiyaclar1 ve hedefleri belirlemeli ve her satig elemanimin bunlar1 yerine getirmesine
izin veren bir organizasyon ortami yaratmaya calismalidir. Gli¢lii bir firma kiiltiiriiniin,
daha yiiksek is memnuniyeti ve Orgiitsel baglilik, daha diisiik is stresi diizeylerine yol
actig1 gdzlemlenmistir™. Bu firmalarda motivasyon yiiksek, bunun etkisi ile isten ayrilma

oran1 daha diisiik Ve satis giicii performans1 daha yiiksek olarak gozlenmektedir’.

Motivasyonu artirmak i¢in motivasyonel araglar kullanilmaktadir ve bu araglar iki
kriteri karsilamahdir. Ilk kriter, firmanm hedeflerine ulasmasma yardimei olacak ekstra
caba Uretmeli ve ikinci olarak satis elemanlar1 arasindaki is memnuniyetini artirmalidir.
En yaygin olarak bilinen motivasyon araglar1 sunlardir: (1) satis toplantilari, (2) tesvik
programlari: satig yarigmalariy, (3) tanitma programlari: Ovgii, tanitim, ekstra
sorumluluklardir’’. Satis ydneticileri, satis elemanma satis performansmni artirici geri
bildirim saglayarak motivasyonunu gelistirebilir’®. Firmalar tarafindan sunulan en yaygin
tesvik nakittir, bunu hediye kartlar1 ve seyahat takip etmektedir’®. Motivasyon, sasirtici
bir sekilde, 6deme (nakit) disindaki kaynaklardan gelme egilimindedir. Satis elemanlar1
genellikle olagandisi saatler c¢alistig1 i¢in ¢ogunlukla ailesini ihmal edebilmektedir, bu
nedenle onlarin dogal sugluluk duygularmi anlamaya yardimci olmaya yonelik bir 6dl,

giiclii bir tesvik olabilir,

Y onetsel agidan, motivasyonun igeriginin ve slirecinin anlasilmasi gerekir. “Satis
elemanlarmmi motive eden nedir?” sorusu ile motivasyonun igerigi , “Satis elemanlari

eylemlerini nasil se¢iyor?” sorusu ile de motivasyonun siireci arastirilmaktadir.

S William M. Pride, O. C. Ferrell, Foundations of Marketing, Third Edition, Houghton Mifflin Company,
20009, s. 468-469.

76 Philip Kotler, Gary Armstrong, Principles of Marketing, Pearson Education Limited, 2018, s. 489.

" Honeycutt, Ford, Simintiras, a.g.e., s. 171-172.

8 Ingram, LaForge, Avila, Schwepker, Williams, a.g.e., s. 217.

9 Pride, Ferrell, a.g.e., s. 468.

8 Jim Blythe, Sales and Key Account Management, Thomson Learning, UK, 2005, s. 256.
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Satig elemanlarint motive eden nelerdir sorusunun yanitini igerik motivasyon
teorileri aciklamaktadir. Bu teoriler “ne”ye odaklanir, bireyleri motive eden ve
motivasyonel davranislar1 uyandiran ve baglatan faktorlerle ilgilenir. Bu teoriler
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi (Maslow, 1943), iki Faktor Teorisi (Herzberg, 1966) ve
Varolus, iliski ve Biiyiime Teorisidir (Alderfer, 1972). (Daha fazla bilgi i¢in, Honeycutt,
Ford, Simintiras, 2003: 164-166)

Satis elemanlarmin eylemlerini nasil segtigi sorusu, motivasyon sireg teorilerinin
odagi olmustur. Satig elemanlarmin “nasil” ve “neden” belirli bir davranis1 sectiklerini
aciklayan teorilerdir. Bu teoriler; Esitlik Teorisi (Adams, 1963), Yukleme Teorisi
(Heider, 1920), Hedef Belirleme Teorisi (Locke, 1960) (Daha fazla bilgi igin, Honeycutt,
Ford, Simintiras, 2003: 166-168) ve Beklenti Teorisidir (Vroom, 1964)8. Beklenti Teorisi:
Davranigin bilingli niyet ve hedefe yonelik olarak amagh oldugu goriisiiyle karakterize
edilir. Teori, davranis1 bireyin gelecekteki beklentilerinin bir fonksiyonu olarak goriir®?.
Teorinin bilesenleri c¢aba, performans ve c¢iktidir. Caba motivasyonun sonucudur,
performans ¢aba, ¢evre ve yetenegin ortak bir fonksiyonudur ve ¢ikt1 performanstan
kaynaklanabilecek her seydir. Ayrica teori, satig elemani motivasyonunu etkilemek igin
cok sayida faktoriin nasil birbirleriyle iliskili oldugunu gérmek i¢in makul derecede

kapsamli ve kullanishdir®,

Sekil 2: Motivasyon Modeli

Caba Performans Cikt1(6diil)

N //

Motivasyon= Beklenti x Aragsallik x Degerlik

Kaynak: Earl D. Honeycutt, John B. Ford, Antonis C. Simintiras, Sales Management: A Global
Perspective, Taylor & Francis e-Library, 2003, s. 167.

Beklenti: Satis elemanmin ¢abasmin performansa yol agacagi algisi,

81 Honeycutt, Ford, Simintiras, a.g.e., s. 164-169.

82 Kenneth R. Evans, Loren Marghcim and John L. Schlacter, “A Review of Expectancy Theory Research
in Selling”, Journal of Personal Selling & Sales Management, 2:2, s. 34.

8 Evans, Marghcim, Schlactcr, a.g.e., s. 39.
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Aragsallik: Satis elemaninin, performansin belirli sonuglara yol a¢ma olasiligini
algilamasi
Degerlik = Satig elemant i¢in ¢iktinin ¢ekiciligi veya ¢ekiciligi hakkindaki algisi. (x =

iliskinin ¢arpimsal yapisin1 belirtir)®*.

Model ilk 6nce motivasyonun, satig elemanlarmin bir satis hedefine ulasmak icin ¢cagri ve
sunumlara harcadiklar1 ¢aba miktar1 oldugunu varsayar. Daha sonra bu ¢abalarin satig
miidiirii tarafindan degerlendirildigini ve satis performansina ulasan satis elemanlarinin
odiiller kazandigini varsayar. Bu ddiillerin satis elemani i¢in 6nem tagimasi yani ¢aba

gostermeye deger olmasi gerekmektedir®®.

Yukarida agiklanan motivasyonun artirilmasinda kullanilan digsal 6dil yerine
icsel olarak motive edici faktorlerin kullanilmasiyla daha yuksek performans seviyelerine
ulasilabilecegi ifade edilmektedir®. Bilgilendirici geri bildirim, &zerklik ve kisinin
yetkinligini gelistirme becerisi gibi faktorler igsel motivasyonu artirr®. icsel
motivasyonun, satis performansi tizerinde direkt ve gii¢lii bir etkisi oldugu yapilan

calisma ile desteklenmistir®®.

Etkili motivasyon igin, satis elemanlar1 Kkisilik Ozelliklerinin ve deger
sistemlerinin derinlemesine anlagilmasmni gerektir. Bir anlamda satig yoneticileri satis
elemanlarin1 motive etmez. Yaptiklar1 sey, satis elemanlarini kendilerini motive etmeye
tesvik edecek kosullar1 saglamaktir. Motivasyon anlayisi, itici giicler (ihtiyaglar, kisisel
degerler, kisilik ozellikleri) ve hedefler arasindaki iliskide yatmaktadir: Temel siireg,
hedefleri gergeklestirmek i¢in harekete gegiren itici giileri igerir. Yiiksek motivasyon

diizeylerinin, yaraticihigi artirdigi, daha uyumlu bir satis yaklasimi benimsendigi, daha

8 Honeycutt, Ford, Simintiras, a.g.e., s. 167.

8 Douglas J. Dalrymple, Sales Managemet: Concepts and Cases, John Wiley and Sons, Third Edition,
1998, s. 422.

8 T.T. Selvarajan, Barjinder Singh, Stephanie Solansky, “Performance Appraisal Fairness, Leader Member
Exchange and Motiftin to Improve performance: A Study of US and Mexican Employees”, Journal of
Business Research, 85, 2018, s. 143.

87 Erin Anderson & Richard L. Oliver, “Perspectives on Behavior-Based Versus Outcome-Based Salesforce
Control Systems”, Journal of Marketing, Vol. 51, October 1987, s. 83.

8 Mahmood A. Bodla & Basharat Naeem, “Creativity as Mediator for Intrinsic Motivation and Sales
Performance”, Creativity Research Journal, 26:4, 2014, s. 469-471.
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cok caligma istegi yarattigi, muzakere taktiklerinin kullanimini artirdig1 ve daha yuksek
benlik saygisina yol actig1 gozlemlenmistir bu ylizden motivasyonu artirmak satis basarisi

icin énemlidir®,

2.1.3. Cahsma Sartlar

Ford, Walker ve Churchill yoneticilerin, ucretlendirme uygulamalarinin satis
elemanlarmin verimliligini artrmak igin kullanabilecekleri en gucli araclar arasinda
oldugunu sdylemektedirler®. Temel olarak, iic tiir iicretlendirme plan1 vardir: Sadece
maas 0denmesi, sadece komisyon 6denmesi, maas art1 komisyon.

Sadece Maas Odenmesi: Yonetim, satig elemanlarini kisa vadeli satis hacminden
baska hedeflere ulasmak icin motive etmek istediginde ve bireysel satis elemanmin satis
hacmi tizerindeki etkisinin dlglilmesi zor oldugunda, sadece (dogrudan) maas, en iyi

ticretlendirme sekli olarak kabul edilir®.

Satis elemanlarina sadece maas ddenmesi nadirdir. Bu édeme turd, satis destek
personeli ve is basinda iiretim yapmak yerine is hakkinda bilgi edinmeye katilan satig
kursiyerleri i¢in de ¢ok uygundur. Satis sonuglarina dayali iicretin adil olmadigi
durumlarda kullanilir®. Ozellikle kursiyerler, komisyon iicret ile cok az gelir elde
edecekleri veya hi¢ gelir elde edemeyecekleri icin bu 6deme planini tercih etme

egilimindedirler®.

Maasin bir diger avantaji, satis elemanlarmin faaliyetleri {izerinde maksimum
kontrole izin vermesidir. Bir satis elemaninin geliri belirli miisterilerle yapilan is hacmine
bagli olmadigindan, satis yoneticisinin bdlgeleri ayirmasi ve satig elemanlarint yeni
alanlara yeniden atamasi daha kolaydir. Satis siirecinin karmasik oldugu, ekip

calismasinin yer aldigi ve satis elemanlariin risklerden kagindigir endiistrilerde

8 Jobber, Lancaster, a.g.e., s. 405.

% George John, Allen M. Weiss and Barton Weitz, “An Organizational Coordination Model of Salesforce
Compensation Plans: Theoretical Analysis and Empirical Test”, Journal of Law, Economics, &
Organization, Vol. 3, No. 2, Autumn, 1987, s. 373.

1 Amiya K. Basu, Rajiv Lal, V. Srinivasan, Richard Staelin, “Salesforce Compensation Plans: An Agency
Theoretic Perspective”. Marketing Science, 1985, 4(4), s. 269.

9 Ingram, LaForge, Avila, Schwepker, Williams, a.g.e., s. 219.

% Dalrymple, a.g.e., s. 378.
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kullanilir®, Maash satis elemanlari, firmada diger iicretlendirme metotlarindan herhangi
biri ile ¢alisanlardan daha ytiksek sadakat gosterme egilimindedir. Ciinkii maas plani basit
oldugu i¢in, calisanlara agiklamak kolaydir ve uygulanmasi oldukga basittir. Maasg
planlari, satis elemanlarma giivenli ve diizenli, 6ngériilebilir bir aylik gelir saglar®.
Bunun yan1 sira motive edici degildir. Satig elemanlarinin daha yakindan denetlenmesini

gerektirir; yapilan satis miktar1 azaldiginda bile giderler sabit kalir®.

Sadece Komisyon Odenmesi: Satis performansi ve finansal ddiiller arasmda
dogrudan bir baglant1 oldugu i¢in komisyonlarin satis durumunda en etkili gudiler
olduguna inanilmaktadir®”. Satis elemanlarmin maas1 yalnizca belirli bir siire icindeki
satiglar1 esas alinarak belirlenir. Tek bir satis ylizdesine veya cesitli satis seviyeleri ve
ylizde oranlarii igeren hareketli bir 6lcege dayanabilir. Bu yontem, satis elemaninin satis
cabalarim1 artirmaya motive ederken, onlara ¢ok az finansal giivenlik sunar ve satis
yoneticilerinin satis giicii iizerindeki kontrolii siirdiirmesi zor olabilir®®,

Baz1 endiistriler (emlak, sigorta vb.) geleneksel olarak satig elemanlarina sadece
komisyon ile 6deme yapmaktadir. Cok sayidaki satis elemanlarinin maas 6demelerini
genel ve idari agidan pratik hale getirir. Finansal odiiller ile satis performansi arasinda
dogrudan bir iliskiye sahip olan ve kisa vadeli hedeflere odaklanan endistrilerde
kullan1lir®®. Bu endiistrilerde, satis elemanlarmm birincil sorumlulugu sadece satislari

kapatmaktir; satis dis1 faaliyetler isveren icin daha az dnemlidir®®.

Maas arti komisyon: Sabit bir maasa ek olarak, satis elemaninin satig
performansina dayali bir komisyon ile ticretlendirilmesidir. Satis yonetimi, maag arti
komisyon yontemini uygulayarak istenilen hedefe ulasildiginda satis elemanlarma bir

komisyon Gdeyerek onlari motive etmektedir'®. Sadece maas 6denmesini komisyon ile

9% Zoha Fatima, “Impact of Compensation Plans on Salesforce Motivation”, Review of Professional
Management, Volume-15, Issue-2, 2017, s. 71.

% Ingram, LaForge, Avila, Schwepker, Williams, a.g.e., s. 220.

%Pride, Ferrell, a.g.e., s. 468

% Basu, Lal, Srinivasan, Staelin, a.g.m., s. 269.

% Pride, Ferrell, a.g.e., s. 467.

% Fatima, a.g.e., s. 71.

100 Ingram, LaForge, Avila, Schwepker, Williams, a.g.e., s. 220.

101 John Davis, Magic Numbers for Sales Management: Key Measures to Evaluate Sales Success, John
Wiley & Sons, 2007, s. 120.
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birlestirmek, yonetime her iki planin da avantajini saglar. Satis yoneticilerine daha fazla
esneklik, satis elemanlar1 i¢in finansal givenlik ve satis yapmak i¢in motivasyon
saglamaktadir.'%> Maas art1 komisyon planlarinin birincil yarari, {icret programmin belirli
bir firmanm tesvik ihtiyaglarma gére uyarlanmasmna izin vermesidir!®. Ancak satis

giderleri daha az tahmin edilebilir oldugundan yénetmek daha zor olabilir'®,

2.2. Bireysel Faktorler

2.2.1. Yaraticihk

Satis elemanlarmin miisteri, pazar ve rekabet hakkindaki ilk elden bilgisi,
yaraticiliklari, kurumsal yenilik i¢cin benzersiz ve degerli bir kaynak haline getirir.
Yaraticiligin satis performansindaki gesitli davraniglari, tavirlar1 ve algilar1 etkilemesi
satis elemaninin yaraticiligmin yonetimsel olarak 6nemli oldugunu gostermektedir.
Miisteri sorunlarinin daha ¢esitli hale geldigi ve daha 6zellestirilmis ¢6ziimler gerektirdigi
disiiniildiigiinde, yaratict ¢oziimler miisterileri memnun edebilir ve memnuniyetlerini
artirabilir. Bu nedenle, satig elemaninin yaraticiligi satis performansini olumlu bir sekilde
etkilemektedir. Satis elemaninin yaraticiligmin hem bireysel hem de organizasyonel
seviyelerdeki etkileri su sekildedir. Ik olarak, yaraticilik, bireysel satis performansini
etkileyebilir. Ikinci olarak, yaraticilik, memnuniyet ve isten ayrilma niyeti gibi is
tutumlarmi etkileyebilir. Ugiinciisii, satis elemaninm yaraticilig, ekip ve organizasyon
performansimi etkileyebilir. Satisa yonelik problem ¢6zme yaklasiminin, miisteriler ve

diger is ortaklartyla uzun vadeli iliskiler kurmanmn temeli oldugu agiktir'®,

Yaratic1 olan satis elemanlarmin, yeni satis teknikleri tasarlamasinda ve bu

teknikleri miisteri kitlesine uyarlayabilmekte daha basarili olacag: ifade edilmistir'®,

Yaratici olan saticilar, iirtinleri hakkinda farkli diisiinmeye daha yatkindir ve bu

nedenle, daha genis ve daha c¢ekici avantajlardan bahsederek miisterilerini ikna

102 Fatima, a.g.e, s. 71.

103 Dalrymple, a.g.e., s. 378.

104 Pride, Ferrell, a.g.e., s. 468

%5Guangping Wang, Richard G. Netemeyer, “Salesperson Creative Performance: Conceptualization,
Measurement, and Nomological Validity”, Journal of Business Research, 57, 2004, s. 805— 812.

106 Adrian Furnham and Carl Fudge, “The Five Factor Model of Personality and Sales Performance”,
Journal of Individual Differences, 2008, Vol. 29(1), s. 15.
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edebilirler. Dahasi, yaratic1 saticilar, yeni miisteriler edinmek igin yeni prosediirler
tasarlayarak farkli diisinme becerilerini de uygulayabilirler. Geri bildirim yapilan ve
calisanlarin desteklendigi ortamda, satis elemanlarinin daha yiksek satiglar yaptigi ve
daha yaratic1 olduklar1 ifade edilmektedir. Yaraticilik ile satis performansi arasinda
olumlu bir iligki oldugu bulunmustur. Ayrica yaraticilik ile satig performansi arasindaki
bu iliskiyi, satis elemaninm yoneticisi ile glclu iliskilere sahip olmasi da olumlu sekilde
etkilemektedir'®”.

Yaraticilik, bes faktor kisilik 6zelliginden biri olan deneyime agiklik boyutunda
yer alan bir 6zelliktir ve ayrica kisisel degerler i¢inde yer alan 6z yonelim degerinin bir
ozelligidir. Deneyime agiklik 6zelligine sahip veya 6z yonelime sahip insanlarin

yaraticilig1 yiiksek oldugu literatiirde ifade edilmistir.

2.2.2. Duygusal Zeka

Empati, baskalarmin duygularini algilama, 6z farkindalik, 6z diizenleme ve
kendini motive etme (6z motivasyon) “duygusal zek&@’nin boyutlaridir, literatiirde bu
boyutlarin satig performansimi etkiledigi ifade edilmistir. Bu arastirmanin sonuglari, satis
performansi ile duygusal zekd arasindaki olasi bir baglantinin kanitin1 vurgulamakta ve
ayrica duygusal zekdnm satis basarisi i¢in Onemli bir Ozellik olabilecegini

gostermektediri®,

Boyutlar tek tek incelendiginde bu boyutlarin kisilik 6zellikleri ve kisisel degerler
icerisinde bulunan alt boyutlar olduklar1 tespit edilmistir. Empati ve baskalarmin
duygularini anlama, uyumluluk kisilik boyutunun bir 6zelligidir. Duygusal zekd,
uyumluluk 6zelliginin yonlerinden biri olarak sosyal zekayi icerdiginden, duygusal

zekdnin uyumluluk ile iliskilendirilmesi mantiklidir!®. Kendini motive etme, 6z

107 leva Martinaityte and Claudia A. Sacramento, “When Creativity Enhances Sales Effectiveness: The
Moderating Role of Leader-Member Exchange”, Journal of Organizational Behavior, 2013, 34, s. 974-994,
198 Dawn R. Deeter-Schmelz and Jane Z. Sojka, “Developing Effective Salespeople: Exploring The Link
Between Emotional Intelligence and Sales Performance”, The International Journal of Organizational
Analysis, Vol 11, No. 3, 2003, s. 211-220.

109 Lennart Sjoberg, Elisabeth Engelberg, Measuring and Validating Emotional Intelligence As
Performance Or Self-Report, SSE/EFI Working Paper Series in Business Administration, No:3, 2004, s.
20.
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farkindalik, 6zdenetim/ sorumluluk ve iyilikseverlik degeri igerisinde, 6z dizenleme ise

duygusal istikrar boyutunun icerisinde yer alan 6zelliklerdir.

Duygusal zekanm satis performansi iizerinde direkt etkisi olmadigmi ifade eden
bir galismada, duygusal zekanimn uyarlanabilir satis davranigi yoluyla satis performansiyla
baglantili oldugu ifade edilmektedir. Bu ¢alismanin bulgulari, duygusal olarak zeki
bireylerin degisimi ele alma konusunda uyarlanabilir ve esnek olduklarini ve baskalarinin
duygu ve duygularmi izleme, aralarinda ayrim yapma ve bu degerlendirmeyi kendi
diisiinme ve davraniglarina rehberlik etmek igin kullanma becerisine sahip olduklarmni
gostermektedir. Oz motivasyon, engeller karsisinda azim, diirtiileri yonetebilme, kisiler
aras1 duyarhlik, iyimserlik ve sorunlar1 yaratici bir sekilde ¢ozme deneyimine agik olmak
gibi bireysel ozellikler, duygusal zekanin ortak tezahirleridir. Bu bulgu, duygusal
zekanin satig performansi ile pozitif yonde iliskili oldugunu desteklemektedir!®. Literattir
incelendiginde kisiler arasi duyarlilik, iyimserlik degerinin; 6z motivasyon, engeller
karsisinda azim, 6zdenetim/sorumluk boyutunun ve sorunlari yaratici bir sekilde ¢ozmek,

deneyime agiklik kisilik boyutunun igerisinde yer alan 6zelliklerdir.

Duygusal zekanin performansla dogrudan iligkili oldugu iddias1 hem kavramsal
hem de deneysel olarak literatiir tarafindan desteklenmeye devam etmektedir. Duygusal
zekd icinde performans icgin Kritik gOriinen anahtar bilesenler vardir. Daha &nce
belirtildigi gibi, 6z farkindalik yetkinligi, is performansiyla ilgili olarak hayati 6nem
tastimaktadir. Oz farkindalig1 yiiksek olan kisilerin en iyi performans gdsteren kisiler olma
olasiligmn yiiksek oldugu bulunmustur!!!, Ayrica 6z farkindalik, 6zdenetim/sorumluluk

boyutunun ve 6z-yonelim degerinin igerisinde yer alan bir 6zelliktir.

2.2.3. Miisteri Yonelimlilik (Odakhhk)

Miisterinin ilgisini ilk siraya koyan inanglar kiimesi olarak tanimlanir ve firmann,

kullanict ihtiyaglarmi belirleme, analiz etme, anlama ve cevaplama yetenegi veya

110 George C. Chipain, Emotional Intelligence and Its Relationship with Sales Success, College of
Education Theses and Dissertations, 2003, s. 171.

111 Carlton Brown, The Effects of Emotional Intelligence (EI) and Leadership Style on Sales Performance,
Economic Insights — Trends and Challenges, Vol.lll (LXVI), No. 3/2014, s. 9-11.
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istegidir. Miisteri yonelimli bir satis elemani, miisterilerin memnuniyetlerini artirmak ve
ihtiyaglarmi karsilamak i¢in sorun ¢ozme yaklasimlara sahiptir'!2, Miisteri yoneliminin
olumlu c¢atigmay1 artirarak ve olumsuz g¢atigmay1 azaltarak yenilik¢iligi etkiledigini
gdzlenmistir.'** Miisterilerin ihtiyaclarin1 anlamak ve uygun hizmeti veya Urlini

114

almalarmma yardimci olmak, miisteri yonelimliligin 6zUdur ve satis performansi

tizerinde dogrudan bir etkisi olabilecegi ifade edilir!®,

Endiistriyel satig elemanlar1 iizerinde yapilan calismada, miisteri odakli satig
davranislarmin satis elemani performansiyla olumlu bir sekilde iliskili oldugu
bulunmustur (Swenson ve Herche, 1994). Baska bir ¢alismada da ayni sonug, yani satis
elemanmin miisteri yonelimi ile performansi arasinda olumlu iligki oldugu belirtilmistir
(Saxe ve Weitz, 1982). Bu literatiir 1518inda yapilan ¢alismada, Satis elemani miisteri

yoneliminin satis eleman1 performansma dogrudan etkisi oldugu bulunmustur®!®,

Miisteri yonelimlilik ve satis performansi arasindaki iliskileri inceleyen
calismalara bakildiginda 6zet olarak su sonuglara varilmaktadir. Miisteri yonelimliligi
ifade eden, baskalarinin ihtiyaglarina olan “ilgi” iyilikseverlik degeri ve uyumluluk kisilik
Ozelligi icerisinde yer almaktadir. Bu baglamda kisilik 6zellikleri ve kisisel degerler satis

performansi literatiiriine daha kapsayici ve genis bir bakis agis1 saglamaktadir.
2.2.4. Uyumcu Satis

Uyumcu satis davranigi durumsal ve saticinin 6zelliklerine gore incelenmesi
gereken bir kavramdir. Durumsal faktorler, alicinin satin alma riskleri, sunulan tekliflerin
karmagiklig1, miisterinin ihtiyaglarmin degiskenligi gibi faktorlerdir. Saticinin 6zellikleri

temelinde ise miisteriyi anlama, satis siirecinde iletisim sinyallerini anlama becerisi,

112 Emily A. Goad & Fernando Jaramillo, “The Good, The Bad and The Effective: A Meta-Analytic
Examination of Selling Orientation and Customer Orientation on Sales Performance”, Journal of Personal
Selling & Sales Management, 34:4,2014, s. 285-301.

113 Makoto Matsuo, “Customer Orientation, Conflict, and Innovativeness In Japanese Sales Departments”,
Journal of Business Research, 59 (2006), s. 242— 250.

114 Fernando Jaramillo, Daniel M. Ladik, Greg W. Marshall, Jay Prakash Mulki, “A Meta-Analysis of The
Relationship Between Sales Orientation-Customer Orientation (SOCO) and Salesperson Job Performance”,
Journal of Business & Industrial Marketing, 22/5, 2007, s. 302-310.

115Javad Mehrabi, Kamran Noorbakhash, Monir Shoja, Mohammad Karim, “Impact of Customer
Orientation and Sales Orientation on Sales' Performance in International Market of Bilehsavar County”,
International Journal of Business and Social Science, Vol. 3 No. 17; September 2012, s. 216.

116 Mark E. Cross, Thomas G. Brashear, Edward E. Rigdon and Danny N. Bellenger, “Customer Orientation
and Salesperson Performance”, European Journal of Marketing, Vol. 41 No. 7/8, 2007, s. 821-835.
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tecriibe, bireysel sunum becerisi unsurlar1 bulunmaktadir''’. Diger yandan satis siirecinin

onemli bir pargast olan miisteri odakhlik ile etkilesim halindedir!!®,

Yapilan
kavramsallastirma neticesinde, uyumcu satisin farkli satig sartlarinda farkli satig
yaklagimlarinin gerekliligi, farkli satis yaklagimlarmin g¢esitliligi kullanma konusunda
beceri gelistirme, miisteri etkilesimi aninda farkl satig yaklagimlarmi degistirebilme, her
bir kosula uygun algilamay1 saglama, uyum saglamak i¢in anlik bilgi {iretebilme ve farkl
sartlarda farkli yaklagimlar1 giincel olarak kullanabilme seklinde unsurlari
belirlenmistir’'®. Uyumcu satis elemaninm is tatminini ile satis performansi iizerinde
olumlu etkide bulunan bir kavramdir'?°'??, Ayrica uyumcu satis, satis elemaninim kisisel
ozelliklerinden de etkilenmektedir'?2. Ornegin, satis elemanlarnm duygularm

diizenleyebilmesinin uyumcu satis iizerinde etkisi vardir?3,

2.2.5. Demografik Ozellikler

2.2.5.1. Cinsiyet-Satis Performansi

Cinsiyet ile satis performansi arasindaki iliskiyi arastiran bir¢ok arastirmada
birbirinden farkli sonuglara ulasiimistir. Ornegin, kadin satis elemanlarmin daha yiiksek
satis performansina sahip olduklar1 bulunmustur (Biyani ve Baishya, 2012). Ote yandan
cinsiyet farkliliginin satis performansinda rol oynadigi ve geng erkeklerin oldukga hirsh
ve kariyer odakli olduklarindan daha iyi performans gosterdigi gézlenmistir (Judy vd.,

1995). Baska bir arastirmada, kadinlarin ylksek is doyumuna sahip olduklarinda daha

117 R.W. Giacobbe, D. W. Jackson, L. A. Crosby, C. M. Bridges, “A Contingency Approach to Adaptive
Selling Behavior and Sales Performance: Selling Situations and Salesperson Characteristics”, Journal of
Personal Selling & Sales Management, 26(2), 2006, s. 115-142.

118 G.R. Franke & J. E. Park, “Salesperson Adaptive Selling Behavior and Customer Orientation: A Meta-
Analysis”, Journal of Marketing Research, 43(4), 2006, s. 693-702.

118 R, L. Spiro & B. A.Weitz, “Adaptive Selling: Conceptualization, Measurement, and Nomological
Validity”, Journal of Marketing Research, 27(1), 1990, s. 62.

120 j. E. Park & B. B. Holloway, “Adaptive Selling Behavior Revisited: An Empirical Examination of
Learning Orientation, Sales Performance, and Job Satisfaction”, Journal of Personal Selling & Sales
Management, 23(3), 2003, s. 239-251.

121 X, Wang, G. Wang & C. W. Hou, “Effects of Emotional Labor and Adaptive Selling Behavior on Job
Performance”, Social Behavior and Personality: An International Journal, 44(5), 2016, s. 801-814.

122 D, A. Locander, J. A. Locander, F. J. Weinberg, “How Salesperson Traits and Intuitive Judgments
Influence Adaptive Selling: A Sensemaking Perspective”, Journal of Business Research, 118, 2020, s. 452-
462.

123 D, A. Locander, J. P. Mulki, F. J. Weinberg, “How Do Salespeople Make Decisions? The Role of
Emotions and Deliberation on Adaptive Selling, and The Moderating Role of Intuition” Psychology &
Marketing, 31(6), 2014, s. 387-403.
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yuksek satis hedefine ulastiklar1 bulunmustur (Busch ve Bush, 1998). Ayrica erkeklere
kiyasla ¢ok farkli etik degerlere sahip olduklar1 i¢in kadimnlarin, isyerlerinde erkeklerden
daha iyi performans gosterdikleri (Leslie M. Dawson, 1995) ve perakende sektorundeki
kadin satig elemanlarinin performanslarmin daha yiiksek oldugu (Sharma, Michael vd.,
2000) ifade edilmektedir. Bu bulgulara kars: erkeklerin kadinlara gore daha yiiksek satis
performansi gosterdigini bulan calisma da mevcuttur'?*, Is performansi dlgiitlerinin meta-
analizinin yapildig1 baska bir ¢aligmada ise kadinlarin erkeklerden biraz daha yiiksek

5

puan aldiklar1 bulunmustur'?®. Buradan da anlasilacagi gibi satis performansi

degerlendirilirken sadece cinsiyete bakilmasi farkli sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

2.2.5.2. Yas-Satis Performansi

Yasa bagh degisikliklerin ¢alisma kosullarina ve isin tliriine bagli olarak is
motivasyonunu artirabilecegini veya azaltabilecegini 6ne strilmektedir. Bu cerceveye
gore, yetiskinlerin genel olarak mesleki bilgisi ve isle ilgili deneyimi artarken, dikkatini
ve yeni bilgileri isleme yetenegini kaybettiklerinde, yas1 daha geng satis elemanlar1 onlara
gore daha Uretken olabilir. Yeni iiriin satisinda teknolojiyi anlamak ve yiksek enerji
seviyelerini slirdiirmek yeni {iriin basaris1 i¢cin ¢ok onemli oldugundan, geng satis
elemanlar1 avantaja sahiptir. Literatiirde ki bu bulgular dogrultusunda yapilan ¢aligmada
daha geng yasa sahip satis elemanlarmin yeni {riinlerin satisinda daha iyi performans

gosterdikleri bulunmustur!?®,

Satig performansi ile yas arasindaki iligkiyi arastiran baska bir ¢alismada, daha

yash calisanlarin daha yiliksek yillik satis hedefleri belirlediklerini ve daha yiiksek

124 Bhaskar Reddy and Renny Thomas, “Gender Differences in Sales Staff Performance in the Insurance
Industry”, Ushus-Journal of Business Management, 2016, Vol. 15, No. 3, 1-8.

125 philip L. Roth, Kristen L. Purvis and Philip Bobko, A Meta-Analysis of Gender Group Differences for
Measures of Job Performance in Field Studies, Journal of Management, Vol. 38 No. 2, March 2012 719-
739.

126 Frank Q. Fu, “Effects of Salesperson Experience, Age, and Goal Setting on New Product Performance
Trajectory: A Growth Curve Modeling Approach”, Journal of Marketing Theory and Practice, 17:1, 2009
s. 7-20.

28



miktarda yillik satig yaptiklarini ancak satis hedefine ulasilmasiyla yasim iligkili olmadig1

ifade edilmistir'?’.

Alman sigorta sirketinin sigorta acenteleri arasinda satis elemanlarmin,
0zdenetim/sorumluluk, disa doniikliik kisilik 6zellikleri, yasi, gorev siiresi ve objektif
olarak bildirilen satis performansi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmasinda yas ile satis
performansi arasinda olumsuz iliski bulunmustur (Wihler vd. , 2017). Baska bir ¢alismada

ise yas ile satis performansi arasinda bir iliski bulunmamistir (Feng ve Fay, 2016) 28,

2.2.5.3. Tecribe-Satis Performansi

Satig elemaninin tecriibesi, is performansinin potansiyel olarak énemli bir bagka
Ongoriiciisii olarak kabul edilmistir. Bir satis elemanmin, belirli bir satis pozisyonunun
rutin ve karmasik siireclerinde tecriibeli hale geldikce, satis performans seviyesinin
artmas1 beklenir. Tecriibe satis performansi ile olumlu yonde iliskilidir.*?°

Daha fazla deneyime sahip olanlarin hangi faaliyetlerin 6nemli oldugu hakkinda
daha net bir anlayis kazanmasi beklenir. Is ile ilgili daha fazla deneyimin daha iyi
performansla sonuglanmasi gerektigi varsayimi desteklenmistir.**® Ayrica satis elemanm
tecriibeye sahip olmasiin, iirliniin biiylime egrisindeki siireci dnemli 6l¢iide etkiledigi,

daha yiiksek performans gosterdigi bulunmustur.t3!

2.2.6. ikna Kabiliyeti

Satis meslekleri igcin gerekli beceriler arasinda baskalarmin fikirlerini
degistirmeye ikna edebilmek, etkili iletisim kurabilmek, aktif olarak dinleyebilmek, aktif

olarak bagkalarina yardim etmenin yollarini aramak ve kendi zamanini ve diger insanlarin

127 Nancy E. Day, “Performance In Salespeople—The Impact of Age”, Journal of Managerial Issues, Vol.
5, No. 2, 1993, s. 245-273.

128 Juhani Suhonen, Age, Tenure, General Self-Efficacy, and Sales Performance of Salespeople,
Dissertations and Doctoral Studies, Walden University, 2019, s. 56-58.

129 Kenneth R. Bartkus, Mark F. Peterson and Danny N. Bellenger, “Type a Behavior, Experience, and
Salesperson Performance”, The Journal of Personal Selling and Sales Management, Summer, 1989, Vol.
9, No. 2, 1989), s. 11-18.

130 Douglas N. Behrman & William D. Perreault, Jr., “A Role Stress Model of the Performance and
Satisfaction of Industrial Salespersons”, Journal of Marketing, Vol. 48, No. 4, 1984), s. 9-21.

181 Fu, a.g.m., s. 7-20.
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zamanimi yonetmek yer almaktadir. Bu beceriler i¢inde en ¢ok dikkat edilmesi gereken
konu iknadir!®, Tkna, bagkalarmmn tutumlarini, inanglarini veya davramislarmi etkilemeyi
amagclayan bir iletisim yontemidir. Satis baglaminda, ikna genellikle bir satis temsilcisinin
bir miisteriye, iirlin veya hizmetlerde meydana gelen sorunlar i¢in en iyi ¢Ozimil
sunduguna ikna etmeye calistiginda gerceklesir!®. Ikna, baskalarmmn argiimanlarinizi
kabul etmeleri i¢cin onlara baski yapmak veya zorlamak ile ilgili degildir; bu, mesajinizi
icsellestirmelerini saglamakla ilgilidir. Nihayetinde ikna, birinin duygularina dokunma

ve o kisinin daha derin bilincaltindaki karar vericiye ulasma yetenegidir!3,

Literatiirde ikna kabiliyetinin kisilik 6zelliklerinin bir pargasit oldugu ifade
edilmektedir. Ozellikle 6zdenetim/sorumluluk &zelligi yiiksek olanlar, ¢aliskan, hirsl,
dikkatli ve diizenli olarak tanimlanmistir. Bu bahsedilen 6zellikler dizisinden dolay1
0zdenetim/sorumluluk 6zelligine sahip olan ¢alisanlarin, baskalarmi ikna etmek igin ¢ok
calisacaklar1 One siiriilmektedir. Ayrica, deneyime agiklik 6zelligi yiiksek olanlar
calisanlarin karsilastiklar1 sorunlarda geleneksel olmayan yaklagimlar Onermeleri ve
bagkalarmi ikna etmeye calisirken yaratict argiimanlar lretmeleri muhtemeldir. Ek
olarak, yeni fikirlere a¢ik olmalar1 ve birden fazla bakis acisin1 dikkate alma
yeteneklerinden dolay1 daha ikna edici olmalar1 beklenmektedir®®®. Bir baska ¢alismada
ise organizasyonlarm yeni iriinler tanitmak ve satmak istiyorlarsa, disa doniik ve
6zdenetim/sorumluluk sahibi satis elemanlarini ve yoneticilerini ise almalar1 gerektigi
belirtilmektedir!®®. Calismada ikna kabiliyeti arastirma modeline dahil edilmemistir. Ikna
kabiliyetinin 6l¢lilmesinin zor olmasi ancak satis performansina olan etkisinden dolay1

Kisilik 6zellikleri ile olan iligskisine yer verilmistir.

132 Andreas Klang, The Relationship between Personality and Job Performance in Sales: A Replication of
Past Research and an Extension to a Swedish Context, Master’s Thesis, Stockholm University - Department
of Psychology, 2012, s. 2

133 Lestraundra Alfred, 7 Powerful Persuasion Tactics to Close Your Next Deal,
https://blog.hubspot.com/sales/persuasion-tactics-how-vs-why-selling.

134 Steve W. Martin, Persuasion Tactics of Effective Salespeople, Harvard Business Review, 2010,
https://hbr.org/2010/10/persuasion-tactics-of-effectiv.

135 Shaul Oreg and Noga Sverdlik, “Source Personality and Persuasiveness: Big Five Predispositions to
Being Persuasive and the Role of Message Involvement”, Journal of Personality, 2013, s. 3.

136 R.E. (Ramon) van Ingen, The Influence of The Sales Manager’s Personality on New Product Adoption
by Salespeople, Master’s Thesis, Eindhoven University of Technology, Faculty of Industrial Engineering
& Innovation Sciences, 2013, s. 60.
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2.2.7. Kisilik Ozellikleri ve Kisisel Degerler

Satis elemanmin performansini artirmaya tesvik eden bir ortam yaratmak, satig
yonetiminde hi¢ bitmeyen bir arayistir ve bir¢ok c¢alismada bireysel faktorler,
performansin potansiyel belirleyicileri olarak kabul edilmektedir. Belirli bireysel
faktorlerin 6nemli rehberlik ve destek kaynaklari olarak hareket edebilecegi One
surtilmektedir.®*” Kisilik 6zellikleri (Judge ve Zapata, 2015, Furhnam ve Fudge 2008,
Vinchur vd. 1998), kisisel degerler (Herjanto ve Franklin 2019, Swenson ve Herche 1994,
Dubindsky vd. 1997) miisteri yonelimlilik (Mehrabi 2012, Matsuo 2006, Cross 2007,
Jaramillo 2007), duygusal zeka (Brown 2014, Schmelz 2003, Chipain 2003), yaraticilik
(Martinaityte ve Sacramento 2013, Furhnam ve Fudge 2008, Wang 2004), uyumcu satis
(Abed ve Haghighi 2009, Altintas vd. 2017) satis performansi ile olumlu bir sekilde

iligkilendirilmistir.

Kisilik 6zellikleri ve kisisel degerler kavramlarinm yukarida bahsi gecen
kavramlar1 etkiledigi, etkilendigi ve hatta onlar1 kapsadig1 goz oniine alindiginda, bu iki
kavram arastirmamizin odak noktasi durumundadir. Yapilan birgok ¢alismada satig iginin
zorluklarmin tiistesinden gelmenin kisilik 6zellikleri ve kisisel degerlere gore degistigi
belirtilmistir. Ayrica bazi kisilik 6zelliklerine ve degerlerine sahip olanlarin karsilastiklar
zorluklar karsisinda daha direngli olduklar1 bulunmustur. Ornegin meydan okuma, kendi
kendini yonetme ve ¢evreye dahil olmaya istekli olmak gibi 6zellikleri yuksek olan satis
elemanlarinin daha fazla problem odakli basa ¢ikma stratejileri kullandiklar1 ifade
edilmektedir. Problem odakli basa ¢ikma stratejileri kullananlarin daha yiiksek satis
performansina sahip olduklar1 bulunmustur.’® Meydan okuma &6zelligi, disa déniikliik
kisilik 6zelliginin bir parcasidir ayrica kisisel degerlerin basar1 degeri igerisinde de yer
alir. Kendi kendini yonetme de 6zdenetim/sorumluluk 6zelliginin bir pargasidir. Cevreye

dahil olmaya istekli olmak, uyumluluk 6zelliginin igerisinde yer alir.

137 Bartkus, Peterson and Bellenger, a.g.m., s. 11.

1% David Strutton, Lou E. Pelton, James R. Lumpkin, “Personality Characteristics and Sales people's
Choice of Coping Strategies”, Journal of the Academy of Marketing Science, Volume 23, No. 2, 1995, s.
132-140.

31



Kalict kisisel egilimleri temsil eden kisilik 6zellikleri, satis mesleginin temel
yonleriyle yakindan baglantili oldugu, 6zellikle duygusal istikrar, iyimserlik ve disa
doniik olanlarmm bu o&zelliklere sahip olmayanlara goére isinden daha memnun ve
performansmin daha yiiksek olabilecegi One sirtlmektedir. Bu 6zelliklere sahip satig
elemanin se¢iminin uzun vadeli egitiminden daha etkili oldugu ifade edilir. Satig isinin
baz1 yonleri zamanla 6grenilse bile, kisisel Ozelliklerin igsel kariyer basarisi i¢in ¢ok

onemli oldugu iddia edilmektedir.**

Satis elemanin 6zellikleri, satis performansi lizerinde olumlu etkiye sahiptir ayrica
miisteri memnuniyetini saglama ve miisterilerle pozitif uzun vadeli iligkiler kurma
hedeflerine ulasilmasina yardim etmektedir. Satis elemanlar1 miisterileri elde tutarak,
etkinliklerini ve performanslarini artirdiklarinda firmalarin performanslar1 direkt
etkilenecegi icin firmalarin geleceginin onlara bagli oldugunu sdylemek yanlis

olmayacaktir.'4°

Literatiirde satis elemanlarinin performansma iliskin yapilmis calismalarda,
kisilik 6zelliklerin ve kisisel degerlerin etkisi oldugu bulunmustur. Disa donikIik ve
6zdenetim/sorumluluk kisilik dzellikleri, satis performansini en fazla etkileyen iki 6zellik
olarak ifade edilmistir (Barrick & Mount 1991; Tett vd. 1991; Barrick vd. 2001; Vinchur
vd. 1998). Disa doniuk olan bireylerin, sosyal, kendine giivenen, enerjik ve hirsh
olduklarindan dolay1 6zellikle satis ve yonetim gibi islerde daha basarili olmalar1 beklenir
( Barrick & Mount 1991; Vinchur vd. 1998; Hurtz & Donovan 2000). Yapilan bir¢ok
calismada 6zdenetim/sorumluluk 6zelliginin, incelenen tiim isler ve tiim kriter tiirleri igin
performansin yordayicisi oldugu ifade edilmistir (Barrick & Mount 1991, Ones 1994,
Salgado 1997). Ozdenetim/sorumluluk 6zelligine sahip olan bireylerin planli, organize,
caliskan ve basar1 odakli olduklarindan dolay: tiim islerde gorevlerini tamamlamalar1
muhtemeldir (Barrick & Mount 1991). Deneyime agiklik daha ¢ok akademik performans
(Barrick & Mount 1991, Salgado 1997) ile iligkili bulunsa da bu 6zellige sahip bireyler

yaratici olduklari i¢in yeni satis teknikleri tasarlayabilirler ve bdylece satis performanslari

139 James M. Loveland, John W. Lounsbury, Soo-Hee Park, Donald W. Jackson , "Are Salespeople Born
or Made? Biology, Personality, and The Career Satisfaction of Salespeople”, Journal of Business &
Industrial Marketing, Vol. 30 Iss 2, 2015, s. 233 — 240.

140 Ghazaleh Moghareh Abed and Mohammad Haghighi, "The Effect of Selling Strategies on Sales
Performance", Business Strategy Series, Vol. 10 Iss 5, 2009, s. 266 — 282.
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yuksek olabilmektedir (Furnham & Fudge 2008). Uyumluluk 6zelliginin, disa doniikliik
0zelligi gibi satig ve yonetim i¢in performans ile iliski oldugu ifade edilmistir. Satis isinde
kisiler arasi etkilesimin 6nemli olmasindan dolay1 bu iki kisilik 6zelliginin performansin
belirleyicisi olmas1 muhtemeldir (Barrick & Mount 1991). Duygusal istikrar 6zelliginin,
Ozdenetim Ozelligi gibi tiim isler i¢in yordayici oldugu ifade edilmektedir (Barrick &
Mount 1991, Salgado 1997). Duygusal istikrarsiz (nevrotik) olan ¢alisanlarin glvensizlik,
kayg1 diizeylerinin yiiksek olmasi ve stresle kolaylikla basa ¢ikamamalar1 nedeniyle isten

ayrilma olasiliklar1 daha yiiksek olabilmektedir (Mikoji & Sikalieh, 2012).

Kisisel degerlerden iyilikseverlik, basar1 ve gii¢ degerlerine sahip olan satis
elemanlarinin daha yiliksek performans diizeylerine sahip oldugu ifade edilmistir
(Herjanto ve Franklin 2009). Bir baska ¢alismada satis elemanlarinin performansi ile
basar1 (Swenson ve Herche 1994) ve 6zyonelim arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit

edilmistir (Dubinsky 1997).

Kisisel degerler ve satig performansi arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalar az
olmas1 ancak satis performansi iizerindeki etkisinin yiiksek olmasindan dolayi, kisilik
ozelliklerin kisisel degerleri etkiledigi varsayimina dayanan calismamiz, satis
performansinin anlasilmasi i¢in ayrintili ve kapsayici bir bakis agist sunmaktadir.
Literatiirde performans ile kisilik 6zellikleri ve kisisel degerler iliskisine yonelik yapilan

caligmalar asagida gosterilmistir.
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Literatiirde Performans ve Kisilik Ozellikleri iliskisine Yénelik Yapilan Calismalar

Makale Adi Yazarlar Calismanin Amaci Bulgular Yontem

The Person- | Timothy A. | Bu calismanin  amaci, kisilik | Ozdenetim ve aciklik, bagimsizlik saglayan | Bes Faktor Kisilik
Situation Debate | Judge, oOzelliklerinin performans | isleri tamamlamada is performansi igin daha | Ozelligi Olgegi
Revisited: Cindy P. Zapata | iligkilerinin  biitiinlestirici ~ bir | 6nemliyken, kullanilmustir.

Effect of Situation gergevesini gelistirip test | Duygusal istikrar, uyumluluk ve disa | Regresyon Analizi
Strength and Trait etmektedir. Meyer ve digerlerinin | donuklik, glgli sosyal beceri gereksinimi | yapilmistir.

Activation on the (2010) durum gicl | olan iglerde is performansimin daha iyi

Validity

of the Big Five
Personality Traits
in Predicting Job
Performance

kavramsallagtirmast ve Tett ve
Burnett'in (2003) ozellik
aktivasyon teorisi ¢ercevesinde
konu incelenmistir. Bu iki teorik

ifade  gegmis  arastirmalarda
entegre  edilmediginden veya
karsilagtirilmadigindan, bu

cercevelerin goreceli gecerliligi de
degerlendirilmektedir.

yordayicisidir. Rekabet diizeyi yiiksek islerde
disa dondklik ile is performansi arasinda
olumlu iligki bulunmustur. Deneyime agiklik,
giiclii inovasyon / yaraticilik gereksinimleri
olan iglerde is performansinin tahmin
edilmesini saglar. Diga donuklik, uyumluluk
ve duygusal istikrar, kaba wveya Ofkeli
insanlarla ugrasildigi islerde is
performansinin 6ngdriilmesine olanak saglar.
Dolaysiyla, kisiligin is performansiyla
ilgisini kolaylastiran hem genel hem de 6zel
durumsal kosullar oldugu goriilmektedir.
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Literatiirde Performans ve Kisilik Ozellikleri iliskisine Yénelik Yapilan Calismalar

2 The Five Factor | Adrian Furnham | Bu ¢aligmanin amaci, | Ozdenetim ve Deneyime acgiklik 6zellikleriile | Kisilik  6zelligi  igin
Model of and Carl Fudge | performansin kisilik tarafindan ne | satig arasinda pozitif bir iligki bulundu, ancak | NEO-FFI Olcegi
Personality  and kadar etkili bir sekilde tahmin | Disa doniklik ve Nevrotiklik istatistiksel | kullanilmusgtir.

Sales Performance edilebilecegini  degerlendirmek | olarak anlamli bir iligki gostermedi.

icin bes faktor kisilik 6zellikleri ile

satis mesleklerindeki verimlilik | Bu sonuglarin ¢ikarimlarina gore, Bes Faktor
arasindaki iligkiyi aragtirmaktir. modelinin veya kisilik 6zelliklerinin personel

se¢imi i¢in uygulanabilirligi sz konusudur.

Ozdenetim ve Disa doniikliigii

yiiksek olan bireylerin yani sira

diisiik Nevrotiklik 6zelligine sahip

olan bireylerin satis mesleklerinde

daha iyi performans gosterdigi

ileri stirilmektedir.

3 Personality  and | Murray R. | Bu ¢alismada, Bes Faktor Modeli | Sonuglar, 6zdenetim 6zelligi incelenen tiim | 11 yayinlanmis makale
Performance at the | Barrick, (FFM) kisilik ozellikleri ile is | mesleklerde performans olgtlerinde gecerli | ve 4 makale sunumu
Beginning of the | Michael K. | performans1 arasindaki iliskiyi | bir belirleyici olduguna dair 6nceki bulgulari | toplamda 15 c¢alisma
New Millennium: | Mount and | arastiran onceki 15 meta-analitik | desteklemektedir. ile meta analiz yontemi
What Do We | Timothy A. | ¢alisgmanin sonuglarini nicel olarak | Duygusal istikrarin, genel is performansinin | kullanilmustir.

Know and Where | Judge Ozetlenmektedir. Olgtilmesinde  kullanildigi, ancak belirli

Do We performans kriterleri ve mesleklerle iliskisi

Go Next? 6zdenetimden daha az tutarli oldugu ve
genellestirilebilir bir unsur oldugu da
bulunmustur.
Diger ti¢ oOzellik (disa dontklik, deneyime
aciklik ve uyumluluk) genel is performansini
tahmin etmese de, belirli mesleklerdeki
basariy1 tahmin etmekte veya belirli kriterlerle
iliskilendirilmislerdir.

4 | Personality and | Murray R. | Bu c¢alismanin amaci, kisilik | Aragtirmalar, kisilik ve is performans: | Mesleki Kisilik Anketi,
Job Performance: | Barrick, ozellikleri ile is performansi | arasinda tutarlt iliskiler oldugunu | kisiligi 6lgmek i¢in
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Test of the
Mediating Effects
of Motivation
Among Sales
Representatives

Greg L. Stewart,
Mike Piotrowski

arasindaki iligkilere aracilik eden
biligssel motivasyonel siiregleri
(statii, basar1 ve arkadaslik ¢abasi)
degerlendirerek kisilik anlayigini
artirmaktir.

gostermektedir. Ozellikle, statii ve basar1 icin
cabalamak, disa doniklik ve &6zdenetim
kisilik  ozellikleri,  satig  performansi
derecelendirmeleri  (izerindeki etkilerine
aracilik eder.

kullanilmastir.
Motivasyon Yonelim
anketi(50 maddeden 31

madde uc
motivasyonel yonelim
Olclsi secilmigtir:

arkadaslik ¢abasi, statii
cabasi ve basar1 ¢cabasi)
ve is tatmini anketi
yapilmustir.

5 Five-Factor Model
of Personality and
Performance in
Jobs Involving
Interpersonal
Interactions

Michael K.
Mount and
Murray R.
Barrick,

Greg L. Stewart

Bu makalede, Bes Faktor
Model’indeki  (FFM)  Kkisilik
boyutlarmin kisiler arasi
etkilesimleri  igeren  islerdeki

performansla ne derece iligkili
oldugunu arastiran bir meta-
analizin sonuglar1 rapor edilmistir.

Makalede ayrica, baskalariyla olan
etkilesimlerin dogasimin kisilik-
performans iliskilerini hafifletip
hafifletmedigi de arastirilmistir.

Sonuglar,  Sorumluluk, Uyumluluk ve
Duygusal Istikrarin kisiler arasi etkilesimleri
iceren iglerdeki performansla pozitif olarak
iliskili oldugu hipotezini desteklemektedir.

Sonuglar ayrica, Duygusal Istikrar ve
Uyumlulugun, baskalariyla ikili etkilesimleri
iceren iglere gore ekip c¢aligmasini igeren
islerde daha giiglii bir sekilde iliskili oldugu
hipotezini de desteklemektedir.

Meta-analizlere 11
calisma dahil
edilmistir.

6 | A Meta-Analytic
Review of
Predictors of Job
Performance for
Salespeople

Andrew J.
Vinchur,

Jeffery S.
Schippmann,
Fred S. Switzer,
111, and Philip L.
Roth

Bu calismanin amaci, hem 6znel
(derecelendirme) hem de nesnel
(satig) satis elemant
performansinin  ayr1  yordayict
kategorilerinin gecerliliginin
meta-analizini  yapmaktir.  iki
kisilik o6zelliginin (disa doniikliik
ve Ozdenetim) alt boyutlari
incelenmistir.

Bes faktor kisilik ozelliklerinden, Disa
doniiklik ve Ozdenetim, her iki Kriter tiirii igin
satig basarisini 6ngdrdii.

Potansiyel (potency= atilganlik i¢eren), disa
doniikliigiin  satis performansim Ongéren
anahtar kismi gibi goriiniiyordu.

Basari, objektif satig basarisini  Ongdren
Ozdenetimin énemli bir parcasidir.

98 kaynak kullanilarak
literatiir taramast
yapilmistir.
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7 The Effect of
Personality Traits
on Sales
Performance: An
Empirical

Investigation To
Test The Five-
Factor Model
(FFM) In Pakistan

Abdul Waheed,

Jianhua Yang

Bu c¢alisma Pakistan'da kisilik
Ozelliklerinin bes faktorlii modeli
(FFM) ile satig performansi
arasindaki iliskiyi aragtirmaktadir.

Bu c¢alismada, bes faktorlii kisilik modeldeki
boyutlar  (disa  dondklik,  uyumluluk,
Ozdenetim, duygusal istikrar ve deneyime
aciklik) ile satig performansi arasinda olumlu
bir iligkinin Pakistan baglaminda da oldugu
bulunmustur.

Bes faktor  kisilik
Olcegi kullanilmistir.
Hiyerarsik regresyon
analizi yapilmustir.

A Meta-Analysis

(Disa doniikliik, Duygusal Istikrar,
Uyumluluk, Ozdenetim ve

etkilesim gerektiren iki meslek

8 Relations between | Yukie Tsuzuki Bu ¢alismanin amaglari; ilk olarak, | Bes Faktor Kisilik 6zellikleri modelinde yer | Bes  Faktor  Kisilik
the Big Five Japon hayat sigortast satis | alan bes boyutun tiimii satis performansi ile | Ozelligi Olgegi,
Personality Traits acenteleri arasindaki satis | onemli ve pozitif bir sekilde iliskilidir. | Iliskilendirme  Tarzi
and Sales elemanlarinin Bes Faktor Kisilik | Iyimser iliskilendirme tarzi  ile satis | (Attributional — Style)
Performance  as Ozellikleri ile satis performansi | performansi arasinda pozitif bir iligki vardir. | Anketi kullanilmigtir.
Moderated by arasindaki iliskiyi incelemektir. | Iliskilendirme tarzi, deneyime agiklik, disa
Attributional Style Ikinci amag, iliskilendirme tarzi ile | doniik kisilik 6zelligi ile satis performansi
among Japanese satis  performans1  arasindaki | arasindaki iliskiyi moderate(diizenleyici)

Life Insurance iliskiyi incelemektir. Son olarak, | olarak etkiler.
Sales Agents calisma, satis performansi ile Bes
Faktor Kisilik ozellikleri
arasindaki iliskinin moderatori
olarak bir satis temsilcisinin
iligkilendirme stilini incelemeyi
amaglamaktadir.

9 | The Big Five | Murray R. | Bu ¢alisma, bes meslek grubu | Sonuglar, kisiligin  bir boyutu olan | 1952 ile 1988 yillari
Personality Barrick, (polis, yoneticiler, satis elemani, | Ozdenetimin tiim meslek gruplar1 i¢in ve tiim | arasindaki
Dimensions and | Michael K. | vasifli ve yar1 vasif ¢alisanlar) i¢in | is performans kriterleriyle tutarli ve olumlu | ¢alismalarda,  kisilik
Job Performance: | Mount Bes faktor kisilik boyutlarmimn | iligkiler gosterdigi, Disa dontklik, sosyal | 6lgeginin gegerliligini

belirlemek icin  bir
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Deneyime  Aciklik) ii¢ i | igin(yOneticileri ve satis elemani) s | literatiir taramast
performansi kriteriyle (is | performansi ile olumlu iliskili bulunmustur. yapilmigtir.
yeterliligi, egitim yeterliligi ve
personel verileri) iligkisini | Ayrica, hem Deneyime Aciklik hem de Disa
arastirmigtir. doniiklik ile egitim yeterliligi arasinda
(meslekler arasinda) olumlu iligkiler vardir.
Duygusal istikrar ile i performansi arasinda
nispeten diisiik iligki bulunmustur.

10 | Polychronicity, Jeffrey M. Conte | Bu caligmanin amaci, | Polikroniklik, miisteri hizmetlerinin | Kisilik  i¢in ~ Mini-
Big Five | and Jeremy N. | polikroniklik (her seyi ayni anda | siipervizor derecelendirmeleri (r = .22), satis | Markers dlgegi,
Personality Gintoft yapmay1 seven ve insan iligkilerine | performansi (r =.22) ve genel performans (r = | Polikroniklik  dlcegi,
Dimensions, and ¢ok Onem veren) ve satig |.23) ile Onemli olgide iligskili oldugu | Satis performansi
Sales Performance performansi kriterleri arasindaki | bulunmustur. Olgegi, Miisteri

iliskileri incelemenin yani sira, bes hizmetleri Olgegi,
faktor kisilik boyutlar1 gibi daha | Ozdenetim/sorumluluk, performans | Genel performans
geleneksel yordayici yapilar1 da | sonuglariyla ilgisiz olsa da Disa doniiklik, | 6l¢egi kullanilmigtir.
g6z onunde bulundurarak | miisteri hizmetlerinin stipervizor | Hiyerarsik  regresyon
arastrmaktir. derecelendirmeleriyle (r = .27), satis | analizi yapilmustir.

performansi (r = .20) ve genel performans (r =

25) ile onemli olgiide iliskili oldugu

bulunmustur.

11 | The Big Five |S. Rothmann, E. | Bu arastirmamin amaci, kisilik | Duygusal Istikrar, Disa doniikliik, Deneyime | NEO kisilik envanteri,
Personality P. Coetzer boyutlar1 ile is performansi | Aciklk ve Ozdenetimin performans ve | Performans
Dimensions arasindaki iligkiyi belirlemektir. yaraticilikla iligkili oldugu bulunmustur. degerlendirme anketi
and Job Duygusal Istikrar, Deneyime Aciklik ve | kullamlmistir.
Performance Uyumluluk 6zelligine sahip yoneticilerin daha | Calisma  drneklemi,

yiksek performans gosterdikleri bulunmustur. | ilag  firmasinin 159
calisanidir.

12 | Criteria of | Violeta Bu makalenin amaci, satig | Satig yoneticileri, satis elemani segerken en | 52 satig yOneticisine,
Successful Career | Cvetkoska, yoneticileri icin, satiy elemani | ¢ok aradiklar1 ve 6nem verdikleri o6zellikler | satig elemani
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in Sales: Sales | Filip lliev pozisyonuna bir aday segerken | sirasiyla; 6z disiplinli, giivenilir ve isbirlik¢i | pozisyonu icin aday
Managers hangi  kriterlerin en  Onemli | olmasidir. secimi kriterlerinin
Perspective oldugunu  belirlemektir.  Bu ortalama Onem

kriterler sayesinde, kariyerlerini dereceleri

satts alaninda yapmak isteyen isaretlenmesi

Ogrencilerin, kendilerinden ne istenmigtir.

istenecegine, Onceden

hazirlanmalarina olanak

saglayacak ve boylece gelecekte

bu meslegin getirdigi zorluklara

daha iyi hazirlanacak satis

elemanlarinin  ige  alinmasina

yardimci olacaktir.

13 | Are Salespeople | James M. | Bu makalenin amaci, satis | Temel kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasinda | Bu calismada
Born or Made? | Loveland, elemanlarinin kisilik 6zellikleri ile | iliski ~ bulunmustur.  Duygusal istikrar, | kullanilan arag, Bes
Biology, John W. | hem is hem de kariyer tatmini | iyimserlik ve disa doniiklik gibi kisilik | faktér ve dar kisilik
Personality, and | Lounsbury, arasindaki iligskiyi arastirmaktir. | 6zelliklerine sahip satis elemanlari is ile daha | 6zelliklerini igeren is
the Career | Soo-Hee Park, | Yazarlar ayrica biyolojik temelli | uyumlu ve performanslarinin daha yiiksek | temelli  bir  kisilik
Satisfaction Donald W. | kisilik 6zelliklerinin is ve kariyer | oldugu bulunmustur. Olclsi olarak
of Salespeople Jackson tatmini hakkinda ne olgiide bilgi gelistirilen kisisel stil

sagladigini da incelemek

istemislerdir.

envanteridir.
(Personal
inventory).

style
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14 Investigating Halimin Bu c¢alismada, satis elemani1 | Bu c¢aligma, basarili satis elemanlarmnm, | Meta analiz yontemi
Salesperson Herjanto, performans literatiiriinii arastirmak | rekabetgi kalabilmek i¢in hirsli, basar1 ve gii¢ | kullanilmig ve 250 tane
Performance Drew Franklin icin meta-analiz teknikleri | ¢abast degerlerinin yani sira iyilikseverlik | makale igin igerik
Factors: A benimsenerek, satis elemanin | degerine sahip oldugunu gostermektedir. | analizi yapilmustir.
Systematic Ozellikleri ve aligkanliklarina | Calismada, satig elemanlarmin
Review of the iliskin ~ uzun  bir  arastirma | performansinin artmasinda; kisisel,

Literature on the yapilmistir ve bu bulgular 1s18inda | organizasyonel, is arkadasi, alici ve durumsal
Characteristics of yeni bir satig elemani performans | boyutlarm sorumlu oldugu bulunmustur.
Effective tipolojisi sentezlemek

Salespersons amaclanmaktadir.

15 | Personality and Ryan  Klinger | Bu makalede, isyerindeki kisilik | Ozdenetim  kaltirler, — meslekler  igin | Literatiir Taramasi
Values at Work and Mark | ve Kkulturel degerler ile ilgili | performansin tahmin edilmesinde en 6nemli | yapilmustir.

Mallon literatiiriin arastirilmasi | genellenebilir kisilik 6zelligidir.

amaclanmaktadir.

Ozdenetimli calisanlarin, isverenlerine ve is
arkadaslarina yardimci olmak igin is rollerinin
Otesine  gecerek  olumlu  vatandaslik
davramslart sergilemeleri daha olasidir.
Duygusal istikrar-nevrotikligin
yoklugu - genellikle igyeri sonuglarmin
tahmin edilmesinde ikinci en 6nemli kisilik
ozelligidir. Duygusal istikrar, isyeri sapmast,
kazalar ve isten ayrilma ile olumsuz bir
sekilde iliskilidir. Disa doniikliik, yonetim
islerinde basarmin degerli bir 6ngoriiciisiidiir.
Uyumluluk kisiler arasi etkilesim gerektiren
islerde, Deneyime aciklik ise egitim ve
O0grenim  gerektiren islerde  basarmin
yordayicisidir.
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Literatiirde Performans ve Kisisel Degerler iliskisine Yonelik Yapilan Calismalar

Dogu kiiltiirtinde bagskalariyla uyumlu olmak
daha yayginken, bati kiiltiiriinde hazcilik,
basari, gii¢ degerleri daha yaygindir.

16 | Social Values and | William A. | Bu c¢alismanin amaci, girisimci | Satis miidiiriiniin; saygi duyulma degeri, | Rutin Satis,

Salespeople’s Weeks, satig ve rutin satig olmak tizere iki | aidiyet ~ duygusu,  guvenlik,  kendini | Girisimci Satis,
Effort Lynn R. Kahle satig faaliyetine zaman ayirmanin | gerceklestirme degerine daha fazla 6nem | Degerler Listesi (LOV)
Entrepreneurial bireysel farklilik boyutlarma gore | verdigini diisiinen satis elemanlar1 Rutin | kullanilmugtir.
Versus  Routine nasil olacagi ve sosyal degerlerin | satista daha ¢ok zaman gegirmekte ancak satig
Selling gosterilecek cabada nasil farkli bir | miidiiriinin  bu degerlere daha az ©Onem
Ooneme sahip olabilecegini | verdigini diisiinen satis elemanlar1 Girigimci
arastirmaktir. satigta daha fazla zaman harcamaktadir.
Basar1 duygusu ve heyecana daha fazla 6nem
veren satis elemanlari, daha az onem verenlere
gore Girigsimci satisgta daha ¢ok zaman
gecirmektedir.
Satis miidiirtiniin basartya daha c¢ok deger
verdigini diisiinen satis elemanlar1 Girisimci
satista daha ¢cok zaman harcamaktadir.
Yiiksek hacimli miisterilerle uzun siire ¢alisan
aralarinda bag oldugunu ve miisterilerin onlar1
kolaylikla degistirmeyecegini diislinen satis
elemanlar1 Girisimci satista daha fazla zaman
harcamaktadir.

17 | Social Values and | Michael J. | Bu g¢alismanin amaci  dort | Satis elemaninin basari boyutuna verdigi | Satis Performans
Salesperson Swenson, yonludur. deger ile performansi olumlu yonde iliskilidir. | Olgegi (Behrman &
Performance: Joel Herche Ik olarak, pazarlamada sosyal | Hedonizm boyutu, satis eleman1 | Perreault 1982)

An Empirical degerlerin kullanimina ve | performansiyla  ters orantilidir  ifadesi | Degerler Listesi (LOV)
Examination Olculmesine odaklanarak ilgili | desteklenmemistir. kullanilmustr.
literatlir(i gdzden gecirmektir. CGoklu Regresyon
Sosyal degerler, satig eleman1 | Analizi yapilmistir.
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Literatiirde Performans ve Kisisel Degerler iliskisine Yonelik Yapilan Calismalar

Ikinci olarak, satis elemanlarmin
deger yapilariin karmagik
dogasini incelemektir.

Uciinciisii, sosyal degerlerin satis
elemani performansina etkilerinin
incelenmesidir.

Son olarak, satis elemam
performansini tahmin etmek igin
sosyal degerler boyutlarinin artan
yetenegini degerlendirmektir.

performansindaki  farkliligi  agiklamada,
uyumcu satis ve miisteri odakliliktan daha
fazla agiklama saglar.

Sosyal degerler, satig elemaninin
performansini agiklamada potansiyel bir yap1
olarak dahil edilmelidir.

18

The Impact of
Values on
Salespeople’s Job
Responses: A

Cross-National
Investigation

Alan J.
Dubinsky,
Masaaki Kotabe,
Chae Un Lim,
William Wagner

Bu calisma, yedi deger alaninin
(keyif, giivenlik, basari, 0Oz-
yonelim, kisitlayici uyma, toplum
yanlist davranig ve olgunluk) her
biri ile satis elemami g
performansi, orgiitsel baglilik ve
motivasyon  (iicret, terfi, 1is
giivenligi, resmi taninma,
begenme ve saygi, kisisel gelisim,
basari duygusu) arasindaki
iligkileri  incelemektedir. Hem
ABD hem de Japonya’daki satis
elemanlarina yonelik uluslararasi
bir ¢alismadir.

ABD icin,
Keyif ile is performansi, organizasyonel
baglilik, dcret, is givenligi, terfi, kisisel

gelisim, bagar1t duygular1 arasinda iliski
yoktur.
JAPONYA icin,

Keyif ile is performansi ve organizasyonel
baglilik, is gilivenligi, terfi arasinda iliski
yoktur. Keyif ile iicret, kisisel gelisim ve
basar1 duygular1 arasmda olumlu bir iliski
vardir.

ABD icin,

Giivenlik degeri ile is giivenligi arasinda
olumlu iliski vardir. Giivenlik degerinin diger
is sonuclari ile iligkisi yoktur.

JAPONYA icin,

Giivenlik degeri ile organizasyonel baglilik, is
giivenligi, begenme ve saygi arasinda olumlu
iligki vardir. Diger is sonucglan ile iliskili
degildir.

Rokeach Deger Anketi,
Is Performans1 Olgiitii,
Orgiitsel Baglilik
Anketi,

Motivasyon i¢in 7
sorudan olusan odiil
degerleri ile
Olctilmiistiir.
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ABD i¢in,

Basari ile i performansi, terfi, resmi taninma,
begenme ve saygi, kisisel gelisim, basari
duygusu arasinda olumlu iliski vardir. Diger i
sonuglari ile iligkili degildir.

JAPONYA igin,

Basar1 sadece terfi ile olumlu iligkili, diger is
sonuglari ile iligkili degildir.

ABD icin,

Oz-yonelim, is performanst ile olumlu iliskili,
diger is sonuglar1 ile iligkili degildir.
JAPONYA icin,

Oz-yonelim higbir is sonucu ile iliskili
degildir.

ABD ve JAPONYA igin,
Prososyal (toplum yanlisi) ile is sonuglari
arasinda iliski yoktur.

ABD ve JAPONYA igin,
Kisitlayic1 uyma ile is sonuglari arasinda iliski
yoktur.

ABD icin,

Olgunluk, begenme ve saygi ile olumsuz
iligkili, kisisel gelisim ve basar1 duygular1 ile
olumlu iligkili, diger is sonuclar1 ile iliskili
degildir.

JAPONYA igin,
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Olgunluk, organizasyonel baghlik ile
olumsuz iligkili, diger is sonuclari ile iligkili
degildir.
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IKINCI BOLUM: SATIS ELEMANLARININ KIiSILIK OZELLIKLERi VE
KiSiSEL DEGERLERI ILE iLGIiLi LITERATUR ARASTIRMASI

1. KISILIK TANIMI

Kisilik yazinda tizerinde en c¢ok arastrma yapilan kavramlardan biridir.
Psikologlar “kisilik” terimini kullandiklarinda, insanlarin oynadigi rolden daha fazlasmi
ifade ederler. Ancak, kisilik kuramcilar1 kisilik hakkinda tek bir tanim tizerinde

anlasamamislardir’*.

Kisilik kavraminin tanimlanmasinda temel bazi yaklagimlar bulunmaktadir.
Bunlar, bireyin deneyimlerinin merkezinde yer alan benlik olgusu (Rogers), bilingsiz,
gizil ve bilinmeyen (Freud)!*?, bireyin cevresine benzersiz uyumunu belirleyen
sistemlerin dinamik organizasyonu (Allport), gézlemlenebilir davranislarin altinda yatan
sistemleri arayan, bireyin anlik ve psikolojik yapisina dikkat ¢eken dinamik bir yaklasim
(Lewin) ve esas olarak insan yasamlarmin incelenmesi ve seyrini etkileyen faktorleri ve

bireysel farkliliklar1 arastiran psikoloji dali olarak (Murray) tanimlanmistir*#,

Bu tanimlara ilaveten, kisilik bireyin benzersiz 6zellikler érintlsuni ifade eder ve
herhangi bir ayirt edilebilir 6zelliktir, bireyi digerlerinden ayrran (Guilford, 1959)4,
kisinin ¢evresi ile karakteristik etkilesim kaliplarina neden olan gorece kalic1 egilimler
olarak tanimlanmaktadir (Goldberg, 1993; Olver ve Mooradian, 2003). Ayrica kisiligin
fizyolojik siireglerle iliskili oldugu (Olver ve Mooradian, 2003) ve genetik faktorlerin

kisilik 6zelliklerini dnemli 6lciide etkiledigi ifade edilmektedir’4®,

141 Jess Feist, Gregory J. Feist, Theories of Personality, Seventh Edition, McGraw-Hill, 2008, s. 3.

142 Barbara Engler, Personality Theories: An Introduction, Ninth Edition, International Edition, 2013, s. 2.
143 Howard S. Friedman, Miriam W. Schustack, Personality Classic Theories and Modern Research,
Pearson Education, Sixth Edition, 2015, s. 16.

144 Wolfgang Bilsky, Shalom H. Schwartz, “Values and Personality”, European Journal of Personality,
Vol. 8, 1994, s. 165.

145 Taura Parks, Russell P. Guay, “Personality, Values, and Motivation”, Personality and Individual
Differences, 47, 2009, s. 675.
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Kisilik hakkindaki farkli tanimlarin nedeninin daha iyi anlagilabilmesi i¢in tarihsel
stire¢ icerisinde ortaya ¢ikan kisilik yaklasimlar1 incelenecektir. Bu yaklagimlar kisilik

hakkindaki farkli bakis agilarinin nedenini agik¢a ortaya koymaktadir.

2. KiSILIK YAKLASIMLARI

Kisilik yaklasimlar1 birkag farkli temel yaklasim etrafinda diizenlenmistir. Bu
yaklagimlarm temel kavramlar1 ve bu yaklagimlara katkida bulunan kisiler asagidaki

Tablo 1°de gosterilmistir!4e,

Tablo 1: Kisilikte Onemli Yaklagimlar

Yaklasimlar Temel Kavramlar Katkida Bulunanlar
Biyolojik mizag, evrim, adaptasyon, D. Buss, Eysenck, J.A. Gray,
baskalarin1 diisiinme, cinsel | C.R. Cloninger, Kagan
kiskanglik, kalitim, serebral
yarimkiire fonksiyonu
Bilissel beklenti, 6z-yeterlik, sonug Mischel, Bandura, Kelly,
beklenti, sema, bilissel kisi | Beck

degiskeni, kisisel yapi, yasam

oykusu
Himanistik kendini gergeklestirme, Maslow, Rogers, Seligman,
yaraticilik, maneviyat, Csikszentmihalyi

kisisel sorumluluk, 6zgiirliik,
secim, deneyime aciklik,
kosulsuz olumlu saygi, kabul,
empati, gercek  benlik,
ihtiyaglar  hiyerarsisi, en
yuksek  deneyim, pozitif

psikoloji

Ogrenme gliglendirme, ceza, uyarici, Skinner, Staats, Dollard ve
tepki, kosullandirma, yok | Miller
olma, sekillendirme,
ayrimeilik Ogrenimi,
genelleme, durum, hareket
frekansa,

Psikodinamik libido, ¢atisma, 1id, ego, | Freud, Jung, Adler, Erikson,
superego, savunma | Horney, Klein, Sullivan,
mekanizmalari, Odipal | Chodorow, Westen, Kohut,

catisgma, fiksasyon, baski, | Kernberg
baglanma, nesne iligkileri
Kisisel Ozellik ozellik, tip, gorunim, | Allport, Cattell, McCrae ve
faktorler, Costa
Nevrotiklik/Duygusal
Istikrar, Disa donuklilk

146 Philip J. Corr, Gerald Matthews, The Cambridge Handbook of Personality Psychology, Cambridge
University Press, 2009, s. 4.
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Biyolojik yaklasimlar, davranis, diisiince, duygular, kisilik, bireyler arasindaki
temel genetik, ve norolojik sistemlerdeki farklhliklardan etkilenir. Insanlarin farkl
ozellikleri, egilimleri ve diisiinme bigimleri, genotipleri ve merkezi sinir sistemlerindeki
farkliliklardan kaynaklanir. Insan diisiincesi, davranisi ve kisiligi milyonlarca yil boyunca
evrim giicleri (dogal ve cinsel secilim) tarafindan sekillendirilmistir. Beden, beyin ve
cevre bir arada var olur ve birlikte yasar. Diistindiiglimiiz, hissettigimiz ve yaptigimiz her

seyin, doga (biyolojik) ve beslenme (¢evre) arasindaki bir etkilesim oldugunu vurgular#’.

Biligsel yaklasimlar, kendimiz ve diger insanlar hakkinda nasil diisiindiiglimiizU,
yaptigimiz varsayimlari ve problemleri ¢ézmek igin kullandigimiz stratejileri, insanlar
arasindaki farkliliklar1 anlamanin anahtarlaridir. Kisilik, 6grenilmis ve dogustan gelen
diisiince tarzlarinin etkilesimi sonucu ortaya ¢ikar. Kisiligimiz bir seyi basarili bir sekilde
yapabilecegimize inanip inanmadigimizi etkiledigi kadar davramiglarimizi da etkiler.
Kisacasi, sahip oldugumuz kisilik diinyayr algilamamizi ve diisiinme bi¢cimimizi

sekillendirir®*®.

Hlmanistik yaklagimlar, bilingli farkindaliin varolussal kaygi, yaraticilik ve
Ozgiir irade gibi benzersiz insan 6zelliklerini nasil ortaya ¢ikardigmi inceler, mutlulugun

anlammi ve temelini anlamaya calisir®.

Ogrenme yaklasimlarina gore tim davranislar iliskilendirme ve/veya sonuglari ile
ogrenilir (pekistirme veya cezalandirma yoluyla). Istenen davranisi sekillendirmek igin,
belirli davranislar1 ortaya ¢ikaran kosullar anlasilmali ve daha sonra bu kosullar
olusturulmalidir. Ogrenme yaklasimmi takip edenler; 6diil, ceza ve hayattaki diger
deneyimlerin sonucu olarak davranislarin nasil degistirdigine odaklanarak kavramaya

calisirlart®.

Psikodinamik yaklasimlar, erken g¢ocukluk deneyiminin Onemine ve Kkisilik

gelisimini sekillendiren rehber giicler olarak ebeveynlerle iligskilere odaklanmistir. Ek

147 Jess Feist, Gregory J. Feist, Tomi-Ann Roberts, Theories of Personality, Ninth Edition, McGraw-Hill,
2008, s. 8.

148 Albert Ellis, Mike Abrams with Lidia D. Abrams, Personality Theories Critical Perspectives, SAGE
Publications, Inc, 2009, s. 15.

149 Funder, a.g.e., s. 6-7.

1%0 Feist, Roberts, a.g.e., s. 8-9.
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olarak, bu goriis bilingsiz zihni ve giidiilerini bilin¢li farkindaliktan ¢ok daha giiclii olarak
goriir. Psikanaliz geleneksel olarak riilya yorumunu bilingdist diisiinceleri, duygular1 ve
dartdleri nevroz ve akil hastaligmin ana tedavisi olarak ortaya g¢ikarmak igin

kullanilmaktadir®®?®,

Ozellik yaklasimini takip edenler, insanlarm psikolojik olarak farklilasma
bicimlerine ve bu farkliliklarin nasil kavramsallastirilabilecegi ve oOlgiilebilecegine
odaklanmaktadir. insanlar arasindaki farkliliklar smirli sayida farkli davranis tarzina veya

ozelligine indirgenebilir'®?,

Kisilik ozellikleri yaklagiminin  6nemli isimlerinden;
Raymond Cattell, kisiligi bir kisinin belirli bir durumda ne yapacagina dair bir 6ngoriye
izin verdigi ve hatta kisinin ne yapacagimin biiyiik 6l¢iide bilinmesine olanak sagladigi
icin davramigin tahmin edilmesinde o6zelliklerin kullanilmasinin faydali olacagini

belirtmektedir®3,

Ozellik yaklasimi indirgemeci yaklasimi nedeniyle elestirildi, ¢linkli hiimanist
psikolojinin -insanlar1 kendi kendini gergeklestirme arayisinda olan birlesik, 6zgiir,
bilingli varliklar olarak gdrmenin- antitezi gibi goriiniiyordu. Yine de, bazi kisilik
teorisyenleri, 6rnegin Gordon Allport (1897-1967), hiimanistik psikoloji ve 6zellik teorisi
arasinda kopriiler kurmus ve 6zellikleri bireysel benzersizlikleri ifade eden bir arag olarak
gormiistiir. Dahas1 ve belki de daha onemlisi, 6zellik teorisi en dogrudan arastirma
verilerine dayanan ve bu verilerle dogrulanan tek kisilik teorisi yaklagimidir. McCrae ve
Costa (1997) birgok psikologun 6zellik yapisinin en iyi sekilde temsil edilmesinin bes

faktorlii model tarafindan saglandigina ikna olduklarini belirtmektedirler®>.

Asagidaki kisimda tez calismasinda kullanilacak olan Bes Faktor Kisilik Modeli

ayrmtili olarak incelenecektir.

151 Feist, Roberts, a.g.e., s. 8.

152 Ellis, Abrams, a.g.e., s. 15.
153 Corr, Matthews, a.g.e., s. 4.
154 Parks, Guay, a.g.m., s. 675.
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3. BES FAKTOR KiSILIK MODELI

Kisilik 6zellikleri, insanlarin zaman i¢inde ve durumlar arasinda genellikle tutarl
olan algilama, diistinme, hissetme ve davranig bigimlerindeki bireysel farkliliklari
tanimlar. Allport ve Odbert'in (1936) calismalarindan baslayarak, 6zellik psikologlari
insan kisiligindeki farkliliklar1 yeterince tanimlayan bir dizi temel 6zelligi belirlemeye
calisgmiglardir. Temel Ozellikleri belirlemek icin insan dilleri arasindaki tanimlayici
sifatlarin analizi (sozliiksel yaklagim) ve kisilik teorilerinden (anket yaklagimi) tiiretilen

cesitli dzelliklerin élctlmesini ifade eden iki yaklasim kullanilmistir®®.

1980’ li yillara kadar analizlerle elde edilen 6zelliklerin hangilerinin temel 6zellik
oldugu konusunda anlasmazlik yasanmistir®®®. Bu tarihten itibaren sozciiksel ve anket
stratejilerinin belirli bir noktada birlesmesi, 6zellik psikologlarinin ¢ogunlugunda bes
temel kisilik Ozelligin bireysel farkliliklar1 tanimlamada yeterli oldugu konusunda bir
fikir birligi yaratmistir. Mutabik kalman s6z konusu temel 6zellikler dizisine veya
kiimesine Bes Faktor Kisilik Modeli denir®®’.

Bes Faktor Kisilik Modeli, ginimizde insan 6zellik yapisini temsil etmede baskin
bir yaklasim oldugu goriilmektedir. Model, yapisinda barmdirdigi bes temel faktor ile
kisilik 6zelliklerinin ¢ogunu tanimlamaktadir. Model kapsaminda kisilik 6zelliklerini
temsil eden ana-gruplar; Duygusal istikrar, Deneyime Aciklik, Disa doniklik,
Uyumluluk ve Ozdenetim/Sorumluluktur. Bu modelin cesitli ortamlardaki bireysel
farkliliklar1 tahmin etmek icin kullanildigi ve alan olarak ise; klinikler (Costa, 1991),
endustriyel, érgutsel ortamlar (Barrick & Mount, 1991, 1996; Barry & Stewart, 1997;
Mount & Barrick, 1995), ve danismanlik hizmetleri oldugu goriilmektedir (McCrae ve

Costa, 1991)8, Orgitsel ortamlarda, isten ayrilma, yaraticilik ve performans gibi

155 W. Edward Craighead and Charles B. Nemeroff, The Concise Corsini Encyclopedia of Psychology and
Behavioral Science, John Wiley & Sons, Inc., Third Edition, 2004, s. 373.

156 Robert R. McCrae and Paul T. Costa Jr., In G. J. Boyle, G. Matthews, & D. Saklofske (Eds.),“Empirical
and Theoretical Status of the Five-Factor Model of Personality Traits,” by Sage Handbook of Personality
Theory and Assessment: Vol. 1. Personality Theories and Models, 2008, Thousand Oaks, CA: Sage, s. 15.
157 Craighead and Nemeroff, a.g.e., s. 373.

158 Sonia Roccas, Lilach Sagiv, Shalom H. Schwartz and Ariel Knafo, “The Big Five Personality Factors
and Personal Values”, Personality and Social Psychology Bulletin, 2002, 28, s. 789.
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boyutlar1 8lgmek i¢in kullanilmas1 olumlu sonuclarm elde edilmesini saglamaktadir'®®.

Ozetle, Bes Faktor Kisilik Modeli, literatiirde kisilik zelliklerin arastirilmasimda en gok
kullanilan siniflandirmadir; bu modelde ¢ok sayida 6zellik, dikey faktorlere yiiklenen bes
genis 6zellik boyutunda birlestirilmistir. Her bir ana-grubu temsil eden faktorler ve bu

faktorlerin biinyesindeki tanimlayic1 6zellikler Tablo 2°de verilmistir®.

Tablo 2: Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

Yapinin Tanim

Bireylerin ne olciide ...olma egiliminde
olduklan

Disa donukliuk

... sosyal, konuskan, iyimser, hirsli, iddial1, 6diil arayan ve
enerjik (karsiti; ige doniik, utangag, kendi basimna, sessiz ve
maceraci olmayan)

Uyumluluk

.. .yardimsever, iyi huylu, isbirlik¢i, sempatik, glivenen ve
affedici (karsiti; bencil, diismanca, isbirlik¢i olmayan ve kaba)

Deneyime Agiklik

.. .merakli, entelektiiel, yaratici, yenilik¢i ve esnek (karsiti;

sabit fikirli, s1g ve basit)

Ozdenetim/Sorumluluk .. .organize, sorumlu, giivenilir, diizenli, verimli ve basar1
odakl1 (karsit1; diizensiz, tembel, sorumsuz, dikkatsiz ve
0zensiz)

Duygusal Istikrar ... sakin, kendine giivenen, istikrarli, esnek (karsiti; nevrotik,

sinirli, giivensiz, korkulu ve endiseli

Kaynak: Laura Parks-Leduc, Gilad Feldman, and Anat Bardi, ‘“Personality Traits and Personal Values: A
Meta-Analysis”, Personality and Social Psychology Review, 2015, Vol. 19(1), s. 4.

159 Dog. Dr. Nuran Bayram, Ars. Grv. Dr. Sevda Giirsakal, Prof. Dr. Serpil Aytag, “Ogrencilerinin Kariyer
Degerlerini Acgiklamada Kisiligin Etkisi”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C. 12, S. 2, 2012,
s. 182.

160 |_aura Parks-Leduc, Gilad Feldman, and Anat Bardi, “Personality Traits and Personal Values: A Meta-
Analysis”, Personality and Social Psychology Review, 2015, Vol. 19(1), s. 4.
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3.1. Disa doniikliik

Disa donlkIik, bireylerin utangag, ¢ekingen ve sessiz-sakin olmalari durumuna
karsilik ne Olglide girisken olduklar1 ve kendine guven duyduklar: ile ilgili kisilik
ozelligini betimler'®!. Disa doniik kisilige sahip bireyler girisken, kendine giivenen, aktif,
cesur, enerjik ve macerac1 olarak tanimlanmaktadir’®®. Ancak, Hogan (1986) disa
dontklik boyutuna iki bilesen daha eklemistir. Bu iki bilesen hirs (hirsli ve aceleci) ve
sosyallik (sosyal, etkileyici) unsurlaridir’®®. Diger yandan, distiinliik kazanma ve o6diil
alma arzusu da disa doniiklerin temel motivasyonu olarak tanimlanmstir. Odiiller
(6rnegin, terfiler, maas artiglar1) digerler insanlara goére daha basarili olunca elde
edildiginden, disa doniik kisilerin baskalarindan daha ileriye gitme arzusuyla motive
olmasi beklenir. Digsa donuk bireyler fiziksel ve sozel baglamli aktiflik egilimindeyken,
ice donuk bireyler ise ¢ekingen, sakin ve yalniz kalmayi tercih etmekte ve bu durumdan
memnun olmaktadirlar. Bu boyutun bir anlamda merkezinde yer alan kisinin sosyallik ve

yalnizlik arasinda yer alan bir konumu tercih ettigi belirtilmektedir'®*.

3.2. Uyumluluk

Uyumluluk, bireylerin soguk, uyumsuz ve diismanca tavir sergilemelerine ve bu
kisilik 6zelliklerine sahip olmalarina karsi isbirlik¢i, sicak ve uyumlu olma derecesi ile
ilgili bir faktordur®®. Bu boyutla iliskili 6zellikler; saygili, esnek, giivenen, iyi huylu,
isbirlik¢i, bagislayici, yumusak yiirekli ve hosgoriilii olmak olarak tanimlanmaktadir.
Uyumlu insanlarin; fedakér, sempatik ve baskalarma yardim etmeye istekli olduklari
ifade edilmektedir; bu kapsamda uyumlulugun nezaket, 6zveri, comertlik ve adil olma

egilimleri ile iligkili oldugu tespit edilmistir. Bunun 6tesinde, bu 6zellige sahip insanlar

161 Jesus F. Salgado, “The Five Factor Model of Personality and Job Performance in the European
Community”, Journal of Applied Psychology, 1997, Vol: 82, No. 1, s. 30.

162 Murray R. Barrick, Greg L. Stewart, Mike Piotrowski, “Personality and Job Performance: Test of the
Mediating Effects of Motivation Among Sales Representatives”, Journal of Applied Psychology, 2002, Vol.
87, No. 1, s. 43-51.

163 Murray R. Barrick, Michael K. Mount, “The Big Five Personality Dimensions and Job Performance: A
Meta-Analysis”, Personnel Psychology, 1991, 44, s. 3.

164 Jannica Heinstrom, “Five Personality Dimensions and Their Influence on Information Behaviour”,
Information Research, Vol. 9, No. 1, October, 2003, s. 6-7.

185 Salgado, 1997, a.g.m., s. 30.
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rekabetten ziyade isbirligi i¢in gayret gostermektedir. Genel olarak uyumlulugu temsil
eden ifadelerin, baskalartyla iletisim kurma cabasiyla iligkili temel 6zellikler oldugu

belirtilmektedir'®®,

3.3. Deneyime Acikhik

Deneyime agiklik dar ilgi alanlarina sahip olmanin aksine yaratici, merakli ve
kiiltirlii olma egilimi olarak tanimlanir. Bu boyutta yaygin olarak iligkilendirilen
Ozellikler; vyaratici, kiltiirlii, merakli, O6zgiin, genis gorishi, zeki, sanatsal olarak
duyarly,'®’ canli ve aktif bir hayal giiciine sahip olmaktir. Bu kisilik yapisindaki bireyler,
miizik, sanat, siir veya dogada bulunan giizelliklere karsi duyarlidir, bu konulara 6nem
verirler ayrica bu bireylerin duygular1 ve duygusal tepkileri ¢esitlidir. Bu baglamda yeni
ve farkli etkinliklerden hoslanma ve hayat icerisinde c¢esitlilige ihtiya¢ duyma s6z
konusudur. Son olarak kiside orta derecede bir entelektiiel merak vardir; sosyal, politik

ve ahlaki inanclarinda genellikle liberal oldugu ifade edilmektedir®®,

3.4. Ozdenetim/Sorumluluk

Ozdenetim/sorumluluk sahibi kisiler organize, giivenilir, caliskan, kararl, 6z
disiplinli ve basar1 odakli olmak gibi unsurlar ile tanimlanmaktadir'®®, Diger yandan
Ozdenetimin giivenilirlige atif yapan bir unsur oldugu; dikkatli, kapsamli, sorumlu,
organize ve planli olma ile iliskili oldugu iddia edilmistir. Bu 6zelliklere ek olarak,
caliskanlik, basar1 odaklilik ve azimlilik gibi irade ile ilgili unsurlar1 da igerdigi ifade
edilmektedir'’®. Dolayisiyla kisilerin tembel, dagmnik ve giivenilmez olmalarina karsi ne
171

Olglide caligkan, organize, giivenilir ve azimli oldugunu ifade eden bir kavramdir

Ozdenetim ise hedefe ydnelik davranisin ve diirtiiler iizerindeki kontrol miktarinin bir

186 Barrick, Stewart, Piotrowski, a.g.m., s. 4.

167 Barrick, Mount, a.g.m., s. 5.

168 Paul Costa, “Neo PI-R Professional Manual”, https://www.researchgate.net/publication/240133762,
January 1992, s. 244-245.

169 Barrick, Stewart, Piotrowski, a.g.m., s. 4.

170 Barrick, Mount, a.g.m., s. 4.

11 Salgado, a.g.m., s. 40.
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Olglistidiir, ayrica basar1 arzusuyla baglantilidir. Bu baglamda odaklanan kisinin smirli
sayida hedefe odaklandig1 ancak belirledigi hedefe ulagsmak icin gayret gosterdigi bir
gercektirt’,

3.5. Duygusal Istikrar (Duygusal Denge)

Bu faktor istikrarli olma g¢ergevesinde duygusal istikrar veya duygusal denge
olarak betimlenmektedir. Birbirinin zitt1 olan duygusal istikrar ve nevrotiklik (duygusal

istikrarsizlik) kisilik 6zellikleri akademik yazinda yogun bigimde arastirilmstir.

Nevrotiklik (duygusal istikrarsizlik) temelde endiseli, depresif, kizgm, utanmus,
duygusal, endiseli ve giivensizlik unsurlarini igerir. Diga donuklik ve duygusal istikrar
boyutu ilk olarak Eysenck tarafindan ifade edilmistir!’®. Duygusal istikrar, giivensiz,
endiseli, depresif ve duygusalliga kars1 bireyin sakin, kendine giivenen ve sogukkanli
olma derecesi ile ilgilidirt’®. Bireyin nevrotiklik seviyesinin diisiik olmas1 duygusal
dengeyi (istikrar1) gosterirken, nevrotiklik seviyesinin yiksek olmasi, olumsuz duygular
yasama olasiligin1 artirmaktadir. Ylksek diizeyde nevrotik olan kisiler temelde
tepkiseldir, cevresel uyaranlardan daha kolay rahatsiz olurlar ve dengesizlik, endise ve
Uzglnlige yatkindirlar. Diger yandan, direngli kisilerin yani duygusal istikrara sahip
kisilerin bir anlamda “kiskirtilmas1” icin gii¢lii uyaranlara ihtiya¢ vardirl’. Ancak
nevrotiklik psikiyatrik bozukluk anlamina gelmez, daha ¢ok insanlarm sahip oldugu

olumsuz duygu durumunu ifade eder’®.

172 Heinstrom, a.g.m., s. 7.

173 Barrick, Mount, a.g.m., s. 4.

174 salgado, a.g.m., s. 40.

175 Heinstrom, a.g.m., s. 6.

176 Robert R. McCrae, Oliver P. John, “An Introduction to the Five-Factor Model and Its Applications”,
Journal of Personality, 60 (2), 1992, s. 180.
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4. BES FAKTOR KiSILIK MODELINE GORE KiSILIK OZELLIKLERININ
SATIS PERFORMANSINA ETKIiSi

4.1. Disa doniikliik-Performans

Disa doniik kisilik 6zelligine sahip yoneticinin ve satis elemaninin, kisilik zelligi
ile is performansi arasinda olumlu bir iliski oldugu bulunmustur. Disa doniik kisilik
ozelligine sahip olan bireylerin daha rahat ¢evre edinerek, iliski kurma davranigma sahip
olduklar: ifade edilmektedir'’’. Bununla birlikte, disa doniikliigiin satislardaki basariy:
tahmin etme giiciiniin, satis isinin tiirii ve satilan Urlnlere bagl oldugu ile ilgili bazi
bulgular vardir. Bu nedenle, sosyallesme ve dikkat ¢ekme gibi disa doniik davraniglarin
bazi yonleri satis sirecinde yardimci kisilik dzelligi olabilirler'®, Disa doniikliigiin
baskalariyla etkilesimin 6nemli oldugu mesleklerde is performansi ile iliskili oldugu
bulunmustur. Ozellikle satis isinde sosyal, girisken, kendine giivenen, enerjik ve hirsli
olmak, isteki basariya katkida bulunacaktir. Ayrica, bir ekipte c¢alismak, ¢aligmanin
onemli bir bilesenini igeriyorsa, disa donlklige yonelik kisilik 6zelligini tasiyan
calisanlarin takim ¢alismasinda daha etkin olmas1 beklenmektedir. S6z konusu bulgulara
dayanarak, disa doniikliigiin kisiler arasi iliskilerin yogun oldugu islerde, 6zellikle de
mentorluk, liderlik (6zellikle yonetim ve satis pozisyonlari) gibi konularda basariy1
tetikleyecegi, etkileyecegi ve takim galismasi slrecinde yiksek performans saglama

konusunda dnemli olacag1 belirtilmistir!®.

Buna ilaveten, 6grenme yonelimi ile disa doniik kisilik 6zelligi arasinda olumlu

bir iliski oldugu gorilmektedir.'® Bazi calismalarda, disa doniik kisilige sahip

17 Tommi Mahlamaki, Olavi Uusitalo, Mika Ojala, “The Influence of Personality on The Job Performance
of Key Account Managers”, Work in Progress Paper, 2014, s. 5.

178 Adrian Furnham and Carl Fudge, “The Five Factor Model of Personality and Sales Performance”,
Journal of Individual Differences, Vol. 29(1), 2008, s. 12.

179 Murray R. Barrick, Michael K. Mount and Timothy A. Judge, “Personality and Performance at the
Beginning of the New Millennium: What Do We Know and Where Do We Go Next?”, International
Journal of Selection and Assessment, VVolume 9 Numbers 1/2 March/June 2001, s. 11-12.

180 David Zweig, Jane Webster, “What Are We Measuring? An Examination of the Relationships Between
the Big-Five Personality Traits, Goal Orientation, and Performance Intentions”, Personality and Individual
Differences, 36, 2004, s. 1705.
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calisanlarin olumlu diisiinceleri bir uyarici olarak kullandiklar1 ve bu kapsamda daha

yiiksek is tatminine ve performansima sahip olduklar1 bulunmusturs?,

Rekabet¢i nitelik ile giigli iliskisi bulunan ve dstiinlik kurma niteligi ile
betimlenen bu kisilik 6zelligi satis performansini tahmin etme konusunda gucli bir
belirleyicidir. Performansin 6diillendirildigi ortamda disa doniikliigiin satis performansini

artirdigina yonelik olumlu bir iliski oldugu bulunmustur'®,

Ilgili yazinda, yonetsel performans ile disa doniik kisilik 6zelligi arasinda iliskiler
bulunsa da satis baglamli iliskiler olmadig1 belirtilse de!®® bazi ¢alismalarda disa
doniikliik kisilik 6zelliginin satig ve yonetim igin gecerli bir olumlu 6ngoriicii olduguna

iliskin bulgular mevcuttur®*,

Bes faktor kisilik modelinde yer alan disa donuklik ve 6zdenetim/sorumluluk
kisilik 6zelliklerinin satig basarist veya performansi ile giiglii iligkisi, kendine gliven ve
kararlilik baglaminda satis performansini 6ngdren, anahtar bir cerceve oldugu ifade
edilmektedir'®. Disa doniikliigiin satis performansi ile ve ayrica genel is performans ile
olumlu iligkili oldugu hipotezi kabul edilen ¢calismada, satis performansi ile disa doniikliik

186 Ayrica disa doniik olmanin

arasinda daha gii¢lii bir korelasyon oldugu bulunmustur
satiglar1 olumlu ydnde etkilemesinin yaninda yonetsel siiregleri de etkiledigi
gorilmektedir'®’. Bu anlamda, yonetim siirecinde basarinin degerli bir gostergesidir. Disa
dondklik, 6zdenetim/sorumluluk ve duygusal istikrar genel is memnuniyetini olumlu
yonde yordamaktadir ve bu 6zelliklere sahip bireyler de isyerinde daha fazla motive olma

egilimindedir ve stres karsisinda daha dayaniklidir®,

181 Chandrasekar Therasa, Chidambaram Vijayabanu, “The Impact of Big Five Personality Traits and
Positive Psychological Strengths Towards Job Satisfaction: a Review”, Periodica Polytechnica Social and
Management Sciences, 23(2), 2015, s. 143.

182 Barrick, Stewart, Piotrowski, a.g.m., s. 4.

183 Barrick, Mount and Judge, a.g.m., s. 19.

184 Yukie Tsuzuki, “Relations Between the Big Five Personality Traits and Sales Performance as Moderated
by Attributional Style Among Japanese Life Insurance Sales Agents”, 2016, s. 153.

185 Vinchur, Schippmann, Switzer, Roth, a.g.m., s. 594.

18 Mahlamaki, Uusitalo, Ojala, a.g.m., s. 7.

187 Gregory M. Hurtz, John J. Donovan, “Personality and Job Performance: The Big Five Revisited”,
Journal of Applied Psychology, Vol. 85, No. 6, 2000, s. 876.

188 Ryan Klinger and Mark Mallon, “Personality and Values at Work”, International Encyclopedia of the
Social & Behavioral Sciences, 2nd edition, Vol 17, 2015, s. 822.
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Disa doniik kisilik 6zelligine sahip satis elemanlarinin, daha diisiik seviyede disa
doniik kisilik Ozelligine sahip satis elemanlarina gore daha yiksek performans
gosterdigine iliskin galismalara bakildiginda, disa doniikliigiin satis alaninda en belirgin
ozellik oldugu gorilmektedir. Bu kisilik 6zelligine sahip kisilerin son derece enerjik
olduklar1 ve daha yiiksek satis seviyelerine ulagsma olasiliklarmin daha yiiksek oldugu
belirtilmektedir. Dolayisiyla, disa doniik kisilik 6zelliklerinin satis performansi tizerinde
olumlu bir etkisi ve diger Ozelliklere goére (uyumluluk, deneyime agiklik ve

ozdenetim/sorumluluk) daha yiiksek bir etkiye sahip oldugu savunulmaktadir 1°.

Diger bir perspektif olarak satis elemaninin is tatmini ile orgiitsel baglilik, isten
ayrilma egilimi, isten ayrilma ve performans gibi is sonuglar1 arasinda iliski
bulundugundan hareketle!*®® disa doniiklik, 6zdenetim/sorumluluk ve duygusal istikrarmn

is tatmininin 6nemli yordayicilar1 oldugu®®

ayrica disa doniikliiglin 1s tatmininin
ongorilmesinde en c¢ok katkiyr sagladign belirtilmektedir'®?. Kisilik ozellikleri ile is
tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen baska bir ¢calismada ise, disa doniikliigiin genel is
memnuniyeti ve ticret memnuniyetini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur!®. Birgok
calismada bes faktor kisilik modeli tarafindan ifade edilen kisilik boyutlarinin is tatmini
ile iligkili oldugu saptanmistir. Disa doniikliikk ve is tatmini arasindaki iligkinin satis
performansina olan olumlu yansimasi sasirtici degildir. Buna ek olarak, disa doniikliigiin

iki meslek (yonetici ve satici) i¢in is performansinin gegerli bir yordayicisi oldugu

yazinda gosterilmektedir!®,

18 Abdul Waheed, Jianhua Yang & Jon Webber, “The Effect of Personality Traits on Sales Performance:
An Empirical Investigation To Test The Five-Factor Model (FFM) in Pakistan”, Interdisciplinary Journal
of Information, Knowledge, and Management, 12, 2017, s. 142,

190 Steven P. Brown & Robert A. Peterson, “Antecedents and Consequences of Salesperson Job
Satisfaction: Meta-Analysis and Assessment of Causal Effects”, Journal of Marketing Research, 30(1),
1993, s. 64.

191 Timothy A. Judge, Daniel Heller and Michael K. Mount, “Five-Factor Model of Personality and Job
Satisfaction: A Meta-Analysis”, Journal of Applied Psychology, Vol. 87, No. 3, 2002, s. 533.

192 David M. Tokar And Linda Mezydlo Subich, “Relative Contributions of Congruence and Personality
Dimensions to Job Satisfaction”, Journal of Vocational Behavior, 50, 1997, s. 487.

193 Adrian Furnham and Marion Zacherl, “Personality and Job Satisfaction”, Person. Individ.. Diff., Vol. 7,
No: 4, 1986, s. 457.

19 Nikolaou and Robertson, a.g.m., s. 163.
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Bes faktor kisilik Ozelliginin, hizmet sektoriindeki satis elemanlarmin
performansmi etkiledigini, ayrica kisilik ozelligi disa doniik olanlarin daha samimi,

alcakgonillii ve miisteri odakli olduklar ifade edilmektedirt®,

Genel performans ve satig performansi arasindaki iliskinin bulunmasi daha énceki
calismalarla tutarlidir. Bu bulgulara ilave olarak yonetici tarafindan yapilan performans
degerlendirmelerinde disa doniik kisilige sahip olanlarin daha yiiksek puan aldiklar:
gozlenmistir!®®. Ornek olarak, ilag sektériinde calisanlarm kisilik boyutlar1 ile is
performansi arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismada disa doniikliik, duygusal istikrar,
deneyime aciklik ve 6zdenetim/sorumluluk kisilik 6zellikleri ile gorev performansi ve

yaraticilik arasinda iliski oldugu tespit edilmistir!®’.

4.2. Uyumluluk-Performans

Uyumluluk unsurunun, detaylara dikkat edilmesi ve isin ya da gorevin
tamamlanmasinda bagimsizlik gerektirmesi durumunda is performansi ile olumlu iliskili
oldugu tahmin edilmektedir. Ayrintilara dikkat edilmesi gereken islerde, uyumlu kisiler

8 detay odakh is beklentilerini daha iyi

daha uysal, hos goriili olduklarmdan®®
karsilayabilmektedirler. Baska bir ifadeyle, kurallara, standartlara ve prosedirlere uyum
saglamanin, 6zellikle detay odakl ¢alismalarda dnemli oldugu gorulmekte ve uyumluluk
ozelligine sahip calisanlarin yapisina daha uygun oldugu belirtilmektedir'®®. Ayrica
kisiler arasi etkilesim gerektiren isler i¢in de uyumlu olmak 6nem kazanmaktadir, bdylece
sempatik, isbirlik¢i ve iyi huylu olmanin performans tizerinde tutarh bir etkisi oldugu

0

bulunmustur?®. Baskalarina yardim etmenin, isbirligi yapmanin ve Kkisiler arasi

19 Hardani Widhiastuti, “The Influence of Big Five Personality Traits, Work Values, and Compensation
Satisfaction with the Performance of Sales Services: Employment Insurance”, International Journal of
Applied Psychology, 3(3), 2013, s. 77.

1% Jeffrey M. Conte and Jeremy N. Gintoft, “Polychronicity, Big Five Personality Dimensions, and Sales

Performance”, Human Performance, 18(4), 2005, s. 427-444.

197' S, Rothmann, E. P. Coetzer, “The Big Five Personality Dimensions and Job Performance”, SA Journal

of Industrial Psychology, 29 (1), 2003, s. 68-74.

19 Robert R. McCrae and Paul T. Costa, Jr., “Discriminant Validity of NEO-PIR Facet Scales”, Educational
and Psychological Measurement, 52, 1992, s. 234.

199 Judge, Zapata, a.g.m., s. 38-39.

200 Hurtz, Donovan, a.g.m., s. 876.
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etkilesimin onemli oldugu islerde uyumlulugun vyiiksek gecerlilige sahip oldugu
belirtilmektedir?®:,

202 ve onlara yardim etmek

Uyumlu insanlar bagskalar1 ile is birligi halindedir
isterler. Disa donuklik ve uyumluluk, yonetim ve satis gibi meslekler igin performans
kriterlerinin gegerli yordayicilaridir ancak {iretimde calisanlar veya mihendis gibi

meslekler icin gecerli dngériiciiler olmas1 beklenmemektedir?%,

Dolayisiyla, iliski performans: ve genel is performansi ile uyumlulugun olumlu
iliski icerisinde oldugu bulunmustur. Beklendigi iizere genel is performansi ile daha giicli
bir iliskili oldugu, satis performansi ile de benzer sekilde iligkili oldugu ifade
edilmektedir. Uyumluluk, disa doniklik ve 6zdenetim/sorumluluktan sonra is
performans: ile etkilesim halinde olan bir faktordiir.2*. Uyumluluk 6zelliginin nazik,
anlayisly, isbirlik¢i, giivenilir, diisiinceli ve yardimsever egilimlerle iliskili oldugu?® ve
uyumlu insanlarin baskalariyla olumlu iligkiler gostermek igin ¢aba sarf ettikleri 6zellikle
kaba veya daha zor tatmin olan insanlarla daha kolay basa c¢ikabildikleri ifade

edilmektedir2°®,

Uyumluluk 6zelliginin disa donik kisilik 6zelligine oranla satis ve yonetici
meslek grubu icin daha az derecede iliskili oldugu ifade edilmistir?®’. Ayrica uyumluluk
gibi disa doniikliik, tiim is ve mesleklerdeki performansla ilgili degildir ¢lnkd belirli
mesleklerde basar1 i¢in belirli bir derecede anlasmazlik olmasi gerekir?®®. Barrick ve
Mount tarafindan yapilan ¢alismadaki en énemli bulgulardan biri, 6zdenetim/sorumluluk
boyutunun incelenen tiim isler ve tiim kriter tiirleri i¢in gegerli bir is performansi

Ongoriiciisii olmasidir. Ote yandan, Tett vd. 6zdenetim/sorumluluk kisilik dzelliginin

201 Barrick, Mount and Judge, a.g.m., s. 12-19.

202 James N. Butcher, Oxford Handbook of Personality Assessment, Oxford University Press, Inc., 2009, s.
305.

203 Barrick, Mount, a.g.m., s. 6.

204 Mahlamaki, Uusitalo, Ojala, a.g.m., s. 4.

205 | ewis R. Goldberg, The Development of Markers fort he Big-Five Factor Structure, Psychological
Assessment, Vol:4, No:1, 1992, s. 31.

206 Timothy A. Judge, Cindy P. Zapata, “The Person-Situation Debate Revisited: Effect of Situation
Strength and Trait Activation On The Validity of The Big Five Personality Traits In Predicting Job
Performance”, Academy of Management Journal, 2014, s. 15-16.

207 Barrick, Mount, a.g.m., s. 14-22.

28 Davis Mkoji, Damary Sikalieh, “The Influence of Personality Dimensions on Organizational
Performance”, International Journal of Humanities and Social Science, Vol. 2, No. 17, 2012 s. 186.
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diger ti¢ kisilik (uyumluluk, deneyime agiklik ve duygusal istikrar) yapisindan daha diisiik
gegerlilige sahip oldugunu ve is performansi ile en yiiksek gecerlilige sahip olan kisilik

ozelliginin uyumluluk oldugunu ifade etmislerdir?®.

4.3. Deneyime Agikhk-Performans

Deneyime aciklik kisilik ozelliginin bircok is kriteri ile 1ilgili olmadig:
saptanmustir. Aslinda bu boyutun tutarli bir sekilde kriterler ve meslek gruplari arasinda
daha diisiik korelasyonlara sahip oldugu rapor edilmistir?!®. Entelektiiel, merakli, yaratict
ve genis ilgi alanlarma sahip ¢alisanlarin egitimden faydalanma olasiliginin daha yuksek

211

olacag1 ifade edilmistir Deneyime agiklik egitim yeterliliginin Ongoriilmesine

212 ancak is memnuniyeti ile olumsuz iliskiye sahiptir. Bunun nedeni,

yardime1 olur
yaratici, entelektiiel ve yeni deneyimlere agik calisanlarmn, yeniliklerden hoslanmalar1 ve
merak edip arastirma yapmalariin yasamlarinin 6nemli bir pargasi olmasi, pek ¢ok is
icin ¢cok uygun olmayabilir. Ayrica, deneyime ag¢iklik acisindan yiiksek puan alan
caliganlarin daha zor tatmin edilmesi beklenmektedir, ¢iinkii yaratict ve hayal glictine
sahip karakterlere sahip olanlarin, ¢ogu insanin beklentisinden “farkli” ¢calisma kosullar1

aramasina ve is tatmininin azalmasina neden olur?3,

Deneyime agiklik; bilimsel ve sanatsal yaraticilik, farkli diisinme ve politik
liberalizmle ilgilidir. DeNeve ve Cooper’a gore (1998) deneyime agiklik, bireyleri hem
iyl hem de kotii hissetmeye yatkin kilan 'iki ucu keskin bir kiligtir' ve 6znel iyi olus veya

is tatmini gibi duygusal tepkiler tizerindeki etkiyi belirsiz hale getirmektedir?!,

Yonetsel agidan ele alindiginda deneyime agik, uyumlu ve duygusal istikrara

sahip olan yoneticilerin daha yiilksek performans gosterdigi belirtilmektedir?®®. Genel

209 Deniz S. Ones, Michael K. Mount, Murray R. Barrick, John E. Hunter, “Personality and Job
Performance: A Critique of The Tett, Jackson, and Rothstein (1991) Meta-Analysis”, Personnel
Psychology, 47, 1994, s. 147-156.

210 Barrick, Mount and Judge, a.g.m., s. 21.

211 Michael K. Mount, Murray R. Barrick, “Five Reasons Why The “Big Five” Article Has Been Frequently
Cited”, Personnel Psychology, 51, 1998, s. 851.

212 galgado, a.g.m., s. 34.

213 Nikolaou and Robertson, a.g.m., s. 181.

214 Judge, Heller and Mount, a.g.m., s. 531.

215 Rothmann and Coetzer, a.g.m., s. 68-74.
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olarak ele alindiginda, deneyime acik bireyler yaraticidir. Bu ozellikleri yeni satis
teknikleri tasarlamak icin kullanabilirler veya tekniklerini daha genis bir miisteri kitlesine
uyarlayabilir ve boylece satista basarili olabilmektedirler?!®, Deneyime agiklik 6zelligi
yiiksek olan kisilerin, isyerindeki degisiklikleri olumlu bir sekilde izlemek, dinamik
yollarla yaratict bir sekilde diisinmek ve yeni alternatiflere agik olmak gibi ¢agdas
calisma ortamlarinda gerekli olan bu degerlere sahip olmalar1 muhtemeldir. Hizla degisen
veya belirsizligin var oldugu ¢aligma ortaminda, gelenek veya sosyal uygunluk normlari
tarafindan bogulmayan, agik fikirli bakis agisina ve belirsizlige karsi toleransa sahip
olmak, 6zellikle degerli olacaktir. Daha once yapilmis ¢alismalarda deneyime agiklik ile
egitim yeterliligi arasindaki olumlu iliskiye odaklanilirken, son zamanlarda yapilan
calismalarda deneyime agikligim is performansim1i O6nemli Olciide etkiledigi

belirtilmektedir?®’.

4.4. Ozdenetim/Sorumluluk-Performans

Ozdenetim/sorumluluk ve duygusal istikrar temelli kisilik 6zelliklerinin hemen
hemen biitiin islerde is performansi ile olumlu iliskili oldugu ileri surilmektedir.
Karsilastirmali olarak incelendiginde 6zdenetim/sorumluluk kisilik 6zelliginin genel is
performanst ile duygusal istikrardan daha glcli bir sekilde iligkili oldugu ve
0zdenetim/sorumlulugun tiim islerde is performansi ile ayrica takim ¢alismasi ve egitim

performansiyla da olumlu iliski oldugu bulunmustur?8,

Ozdenetim/sorumluluk ve deneyime aciklik kisilik 6zelliklerinin, otonomi

saglayan isleri tamamlamada is performansi i¢in daha dnemli oldugu belirtilmektedir?®,
Satis giicii, isletmelerin diger boliimlerine gdre daha 6zerk davranma egilimindedir.
Belirli kurallara bagli calismak zorunda olmalarina ve iistlerince denetlenmelerine karsin,
yapilan isin dogas1 geregi bir¢ok konuda karar verme yetkisi satis elemanindadir??.

Ozdenetim/sorumluluk; glicli inovasyon/yaraticilik gereksinimleri olan, kaba veya 6fkeli

216 Furnham and Fudge, a.g.m., s. 15.

217 LL.A. Burke and L.A. Witt, “Moderators of The Openness To Experience-Performance Relationship”,
Journal of Managerial Psychology, Vol. 17, Iss 8, 2002, s. 713.

218 Barrick, Mount and Judge, a.g.m., s. 11-21.

219 Judge, Zapata, a.g.m., s. 36.

220 Azize Ergeneli, Taner Sigindi, “Satig Elemani Miisteri Arasinda Etik Yarg:i Farkliligi Ve Birbirlerinin
Yargilarma iliskin Beklentileri”, H.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 20, Say1 2, 2002, s.
117.
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insanlarla ugrasmay1 iceren islerde is performansmnin olumlu bir 6ngoéricisidar.
Ozdenetim/sorumluluk sahibi kisilerin zor durumlara daha yapici bir sekilde yanit
verebilecegi diisiiniilmektedir??. Satis slirecinin dogas1 iletisim kurmak ve bu sireci
yonetmek oldugu i¢in bu kisilik 6zellikleri satis basarisi i¢in 6nemli bir rol oynamaktadir.
Satis meslegindeki performansin tahmin edilmesinde en anlamli yordayicinin
6zdenetim/sorumluluk boyutu olduguna iliskin bulgular mevcuttur. Kendilerini ¢aligkan,
glvenilir, organize olarak tanimlayan insanlar, bu 6zelliklere daha az sahip olduklarina

inananlardan daha iyi performans gostermektedirler???,

Ozdenetim/sorumluluk sahibi bireylerin hedeflerini yerine getirmek igin daha
fazla c¢aba sarf ettigi bulunmustur??®. Ozdenetim/sorumluluk sahibi calisanlarin
yukumlulliklerini yerine getirmeye yonelik tutumlar1 vardir. Bu 6zellige sahip satis
elemanlarinin satis hedeflerini belirleme ve bu hedeflere bagl olma olasiliklarinin daha
yiiksek oldugu belirtilmektedir??*. Yapilan meta-analizlerde disa doniikliigiin yan1 sira
0zdenetim/sorumlulugun satis performanst ile iliskili oldugu go6zlenmektedir.
Ozdenetim/sorumluluk sahibi insanlar organize, giivenilir, ¢aliskan, kararli, 6z disiplinli

ve basar1 odakli olarak tanimlanmaktadir??®

. Arastirmacilar, bireyin isine bakilmaksizin
0zdenetim/sorumluluk ve is performansi arasinda tutarh bir iliski bulmuslardir. Diger
onemli husus, bu 6zelligin tahmin edilen en yiksek gergek gegerliligi gostermesidir,

ayrica tim meslekler ve kriterler igin genellestirilebilir olmasidir??.

Ozdenetim/sorumluluk, uyumluluk ve duygusal istikrar kisilik dzellikleri kisiler
aras1 etkilesimi igeren islerde performansm tahmin edilmesine olanak saglamaktadir.
Daha isbirlik¢i, 6zdenetimli, guvenilir ve uyumlu kisilerin hizmet yonelimlerinde daha
yiilksek puan aldiklar1 saptanmustir??’. Buna ilave olarak, disa doniklik ve

0zdenetim/sorumluluk satis basarisi igin gerekli iki 6nemli 6zelliktir. Bu baglamda basari,

221 Judge, Zapata, a.g.m., s. 38.

222 Hurtz, Donovan, a.g.m., s. 873-876.

223 Laura Parks, Russell P. Guay, “Can Personal Values Predict Performance? Evidence in an Academic
Setting”, Applied Psychology: An International Review, 61(1), 2012, s. 164.

224 Barrick, Stewart, Piotrowski, a.g.m., s. 4-5.

225 Goldberg, a.g.m., s. 34.

226 galgado, a.g.m., s. 34-36.

227 Mount, Barrick & Stewart, a.g.m., s. 149.
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objektif satig basarisim1i  Ongéren 6zdenetim/sorumluluk 6zelliginin - Onemli  bir

pargasidir??®,

Ozdenetim/sorumluluk 6zelliginin iliski performansi ve satis performansi ile olan
olumlu iliskisinin yaninda, satis performansi ile olan iligkisinin, genel is performansi ile

229 syerinde

diga doniikliik arasindaki iligki kadar giiclii oldugu belirtilmektedir
belirlenen ilkeler ve dlgltler baglaminda 6zellikle 6zdenetim/sorumluluk kisilik 6zelligi
diger ozelliklere gore 6n plandadir. Bu kisilik 6zelligine sahip ¢alisanlarin yogun oldugu
sirketlerde, ¢alisanlarin hirsizlik ve mal hasar1 gibi sapkin davraniglarda bulunma, isyeri
kazalarma karisma ve goniillii olarak islerini birakma olasiliklarinin daha diisiik oldugu

230 Cesitli mesleklerde dzdenetim/sorumluluk ve is tatmini arasidaki iliski

gorilmiistiir
incelendiginde 6zdenetim/sorumluluk 6zelligine sahip ¢alisanlarin ig tatmininin yiiksek
oldugu bulunmustur?. Satis performansimnin temel onciillerinden biri olan is tatmininin
satis performansini artirdig1®? ayrica is tatmininin, satis performansinm dlgiilmesinde
kullanilan {i¢ yontem (6z yonlendirme, yonetici tarafindan derecelendirme ve objektif
performans) Uzerinde anlamli ve olumlu bir etkisi oldugu yapilan c¢aligmalarda
gozlenmistir’®3, Bu baglamda satis performansi iizerinde, is tatmini iizerinden etkisi

bulunmaktadir.

Satis performansi ile en yiiksek ve istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahip U¢
Kisilik 6zelligi oldugu ve bu 6zelliklerin; uyumluluk, 6zdenetim/sorumluluk ve deneyime
aciklik oldugu ifade edilmektedir®®*. Daha giiclii ve daha organize satis elemanlar1 daha
fazla satis yapma egiliminde olduklarindan, dzdenetim/sorumluluk ozelligi ile satis
performansi arasida olumlu bir iliski oldugu bulunmustur®®. Planli, organize, caligkan,
israrc1 ve basari odakli olmak tiim islerde is goérevlerini yerine getirmenin Onemli

nitelikleri olarak degerlendirildiginden, 6zdenetim/sorumlulugun is performansi ile

228 \/inchur, Schippmann, Switzer, Roth, a.g.m., s. 594.

229 Mahlamaki, Uusitalo, Ojala, a.g.m., s. 8.

230 Klinger and Mallon, a.g.m., s. 822.

231 Therasa, Vijayabanu, a.g.m., s. 144,

232 Singh Ramendra, Das Gopal, “The Impact of Job Satisfaction, Adaptive Selling Behaviors and Customer
Orientation on Salesperson's Performance: Exploring The Moderating Role of Selling Experience”,
Journal of Business & Industrial Marketing, Vol. 28 Issue: 7, 2013, s.554-564.

233 George R. Franke and Jeong-Eun Park, “Salesperson Adaptive Selling Behavior and Customer
Orientation: A Meta-Analysis”, Journal of Marketing Research, Vol. XLIII, November 2006, s. 699.

234 Furnham, Fudge, a.g.m., s. 14.

235 Tsuzuki, a.g.m., s. 153.
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iliskili olmas1 muhtemeldir?®.

Ayrica 6zdenetim/sorumlulugu yiiksek olan satig
elemanlarmm satis siireci asamalarinda daha basarili olduklar1 tespit edilmistir®®’. Bir
bireyin ne derece duizenli, sorumlu ve giivenilir oldugunun, satis performansina o derece

anlamli etkisi oldugu ifade edilmektedir?®,

4.5. Duygusal Istikrar (Duygusal Denge)-Performans

Duygusal istikrarin neredeyse tiim analizlerde performans uUzerinde oldukca
istikrarli bir etki gOstermesi arastirmacilar tarafindan ilging olarak ifade edilmistir.
Aslinda sakin, giivenli, uyumlu ve kaygisi diisiik olmanin is performansi iizerinde kii¢iik
ama tutarl bir etkisi oldugunun bulunmas1 mantikli goriilmektedir. Benzer sekilde satislar
ve yonetsel isler i¢in, duygusal istikrar 6zelliginin diistik fakat istikrarli gecerliligi oldugu

bulunmustur?3.

Duygusal istikrar takim ¢alismasmin giiglii bir 6ngéricusiduar. Belirli meslekler
icin saghgin bozulmasi goz Oniine alindiginda, duygusal istikrar bazi mesleklerdeki

performansla ilgili iken, digerleri ile alakali olmadig1 gozlenmistir?%.

Duygusal istikrarin meslek gruplarinda is performansmin gegerli bir yordayicisi
olduguna dair karar Avrupa ornegine dayanarak verilmistir’*!. Baska bir calismada
0zdenetim/sorumluluk ve duygusal istikrarin performans gostergesi olarak isler arasinda
gecerlilige sahip oldugu bulunmustur?®?. Her iki 6zelligin de (duygusal istikrar ve
6zdenetim/sorumluluk) kapsamli is performansi modeline dahil edilmesi gerektigi ¢iinkii
bu iki 6zelligin, is davranisiyla baglantili kisiligin farkli yonlerini kapsadigi ifade

edilmektedir?®, Ayrica duygusal istikrar, &zdenetim/sorumluluk ve uyumluluk

26 Barrick & Mount, a.g.m., s. 5.

237 Tahsin Akdogan, Satis¢ilarin Kisilik Ozellikleri ve Satis Performanst Iliskisi, (Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Adana: Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2003, s. 108.

238 Neil Lilford, Debbie Vigar-Ellis, Deon Nel, “Big Five Personality Traits and Financial Salesperson
Performance: An application of Chernoff faces”, Journal of Financial Services Marketing, Vol. 19, 2, 2014,
s. 146-154.

239 Hurtz, Donovan, a.g.m., s. 876.

240 Barrick, Mount and Judge ,2001, a.g.m., s. 19.

241 galgado, 1997, a.g.m., s. 39.

242 Jesu’s F. Salgado, “Predicting Job Performance Using FFM and Non-FFM Personality Measures”,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 76, 2003, s. 323-346.

243 Jesus F. Salgado, “Big Five Personality Dimensions and Job Performance in Army and Civil
Occupations: A European Perspective”, Human Performance, 11:2-3, 1998, s. 284.
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ozelliklerinin ise devam etmede ©Gnemli belirleyiciler oldugu belirtilmektedir?*4,
Duygusal istikrar gecerliliginin meslekler ve kriter tiirleri arasinda genellesmesi
beklenmektedir. Nevrotik Ozellikler sergileyen ¢alisanlarin, tim mesleklerde duygusal
olarak daha istikrarli olanlardan daha az basarili olma egiliminde olmas1 muhtemeldir
cunkd bu 0Ozellik is gorevlerinin yerine getirilmesini kolaylastirmak yerine engelleme
egilimindedir. Duygusal istikrar mevcut oldugunda is performansi iizerindeki olumlu
etkisi nispeten daha az iken duygusal istikrar mevcut olmadiginda performans tizerindeki

olumsuz etkisinin oldukca fazla oldugu ifade edilmektedir?#,

Nevrotikligin olmamas1—yani duygusal istikrar -genellikle ikinci en 6nemli kisilik
ozelligi olarak kabul edilir ve isyeri sonuglarmin tahmin edilmesine olanak saglar.
Duygusal istikrar isyerindeki sapkin davraniglar, is yeri kazalar1 ve isten ayrilma ile
olumsuz iliskilidir?*®. Is tatminsizliginin 6ngorilmesinde nevrotiklik cok 6nemli bir rol
oynar. Uluslararasi bir Orgiitte yapilan bir arastirmada, nevrotikligin is tatminsizligini
belirlemede birincil faktor oldugu sonucuna varilmistir®’. Nevrotik kisilik 6zelligi ile is
tatmini arasinda olumsuz bir iligski ve disa doniik kisilik 6zelligi ile is tatmini arasinda
olumlu bir iliski oldugu gozlenmistir?*®. Bu galismaya benzer baska bir ¢alismada disa
doniik ve duygusal istikrar kisilik 6zelliklerine sahip olanlarin is tatminlerinin daha
yiiksek olacagi ifade edilmektedir. Kendilerini sevecen, iyimser, eglenceli, sakin, rahat
ve kendine giivenen olarak tanimlayan insanlar sadece ¢alismalarindan degil, genel olarak
yasamlarindan da daha kolay tatmin olurlar. Duygusal istikrar s6z konusu oldugunda,
nevrotiklik 6lgeginden diisiik puan alan ¢alisanlar genellikle stresli veya zor durumlarda
daha sakin ve rahat, kendilerini giivende ve kendinden memnun hissederler?*®. Buna
karsin nevrotiklik puanlar1 yiiksek olan insanlarin (kararsiz nrotikler) yapmalar1 gereken
is miktarindan, calisma arkadaslarindan ve ticretlerinden 6nemli 6l¢iide daha az memnun

olma egiliminde olduklar: bulunmustur?°.

244 Jesu’s F. Salgado, “The Big Five Personality Dimensions and Counterproductive Behaviors”,
International Journal of Selection and Assessment, Volume 10, Numbers %2, March/June 2002, s. 121.

245 Barrick, Mount, a.g.m., s. 5.

246 Klinger and Mallon, a.g.m., s. 822.

247 Therasa, Vijayabanu, a.g.m., s. 144.

248 Tokar and Subich, a.g.m., s. 487.

249 Nikolaou and Robertson, a.g.m., s. 180-181.

250 Fyrnham and Zacherl, a.g.m., s. 456.
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Nevrotik kisilige sahip bireylerin genel olarak yasamlarindan daha az mutlu olma
egiliminde olduklar1 ve bu nedenle gorevlerde iyi performans gosterme olasiliklarmin
diisiik oldugu belirtilmektedir. Diisiik duygusal istikrara sahip bireylerin olumsuz bilgileri
kodlama ve hatirlama olasilig1 daha yiiksektir, kendileri ve ¢evreleri hakkinda olumsuz
algilara sahip olma egilimindedirler, bu nedenle is tatminlerinin ve performanslarinin
olumsuz etkilenmesi muhtemeldir. Duygusal istikrar 6zelligi diisiik olanlarin giiven ile
ilgili sorun yasama olasiliklar1 ve isten ayrilma ihtimalleri daha yiiksek olmaktadir. Ancak
nevrotiklik diizeyi yliksek insanlarin yeni, faydali fikirler, cozimler tretme kapasitesi ve

yilksek diizeyde yaraticilik gereken islerde daha basarili olmasi beklenmektedir?®:.

Satis performanst ile duygusal istikrar arasinda zayif fakat olumlu bir iligki oldugu
bulunmustur. Bu genellikle ge¢mis c¢aligmalarla tutarhidir. Calisan ¢ok endiseli ve

giivensiz ise, isyerindeki tiim potansiyelini ortaya ¢ikaramaz?®2,

5. KISISEL DEGERLER KAVRAMI

Rokeach  (1973) degerleri; sosyal eylemler, tutumlar, ideolojiler,
degerlendirmeler, ahlaki yargilar ve benligin digerlerine karsi gerekceleri, benligin
baskalariyla karsilastirilmasi gibi sosyal davranis olarak adlandirilabilecek hemen hemen
her tiirlii davranisin belirleyicisi olarak tanimlamistir. Degerler, zaman iginde degisebilen,
bilgi ve kendini gerceklestirme islevlerine hizmet eder®®. Temel kisisel degerler,
insanlarin yasamlarmda onemli yol gosterici ilkeler olarak hizmet eden,?* 6nem olarak
degisen ve durumlar iizeri hedefler olarak tanimlanir®>®. Rokeach (1973) tarafindan yogun
bir sekilde etkilenen teoride, degerlerin ifade ettikleri motivasyonel hedef turlerinden

dolay1 birbirlerinden icerik yoninden farkhilik gdsterdigi belirtilmektedir?®®,

21 Mkoji & Sikalieh, a.g.m., s. 187.

252 Tsuzuki, a.g.m., s. 153.

253 Milton Rokeach, The Nature of Human Values, New York: Free Press. s. 24-25.

254 Gian Vittorio Caprara, Shalom Schwartz, Cristina Capanna, Michele Vecchione, Claudio Barbaranelli,
“Personality and Politics: Values, Traits, and Political Choice”, Political Psychology, Vol. 27, No. 1, 2006,
S. 2.

25 Shalom H. Schwartz and Tammy Rubel, “Sex Differences in Value Priorities: Cross-Cultural and
Multimethod Studies”, Journal of Personality and Social Psychology, Copyright 2005 by the American
Psychological Association, Vol. 89, No. 6, 2005, s. 1010.

2% Shalom Schwartz, “Value Priorities and Behavior: Applying a Theory of Integrated Value Systems”,
The Psychology of Values, The Ontario Symposium, 1996, s. 122.
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Schwartz (1992, 2006) ise degerleri su sekilde ifade eder: (1) duygularla baglantili
inanclar; (2) eylemi motive eden arzu edilen hedefler; (3) belirli eylemler ve durumlar;
(4) davranis ve olaylarin se¢imine veya degerlendirmesine rehberlik eder ve (5) goreceli
onem sirasma gore siralanir®®’. Buna, (6) degerlerin giinliik kararlar {izerindeki etkisinin
nadiren bilingli oldugunu ve (7) birbiriyle rekabet eden degerlerin nispi 6nemi, yani ilgili
degerler arasindaki degis tokuslar tarafindan yonlendirildigi ilave edilmistir?®,

Temel degerlerin, bireysel karar verme, tutum ve davranislarin altinda yatan ve
aciklanmasima yardimci olabilecek tutarli bir sistemde diizenlendigi ifade edilmektedir.
Bu tutarh yap1, insanlarin giinliik kararlar alirken yasadiklar1 degerler arasindaki sosyal
ve psikolojik ¢atisma veya uyumdan kaynaklanmaktadir®®®. Degerler bilingli hedefler
biciminde insan varliginin ii¢ evrensel gereksinimini temsil eder: biyolojik ihtiyaglar,
esglidiimlii sosyal etkilesimin gereklilikleri, grup icinde hayatta kalma ve islevsellik
talepleri®®®. Gruplar ve bireyler, bu gereksinimleri, davranis1 agiklamak, koordine etmek
ve rasyonellestirmek icin biligsel olarak baglanti olan belirli degerler olarak ifade
ederler?,

Degeri olmayan bir insan diisiiniilemez. Bu anlamda degerler insan olmak i¢in
gereklidir. Diislinme yalnizca insanlara 6zgii degildir; makineler de diisiiniir. Hissetmek
sadece insanlara 6zgili degildir; hayvanlar da hisseder. Ancak, degerler kategorisini belki
de sadece insanlar kullanir. Degerler bazen diger giidiilere tistiin gelebilir ve insanlarin
baska tiirlii agiklanamaz sekilde davranmasina yol acabilir?®?. Degerler farkindaligm
disinda ¢alisabilir bu nedenle insanlar bilingli olarak onlar1 diisiinmeseler bile degerlerine
gore hareket edebilirler, ayrica degerler bellekten geri alinabilir (depolanmis bilginin
ileriki bir zamanda geri ¢agrilmasi). Kisinin hayatindaki énemli olan seyler, degerler
araciligiyla ifade edilir. Her insanin degisen derecelerde ¢ok sayida degeri vardir

(6rnegin, basari, iyilikseverlik). Belirli bir deger bir kisi i¢in ¢ok dnemli olabilir, ancak

257 Shalom H. Schwartz, “Universals In The Content and Structure of Values: Theoretical Advances and
Emorical Tests In 20 Countries”, Advances In Experimental Social Psychology, Vol. 25, 1992, s. 4.

28 Jan Cieciuch, Shalom H Schwartz, Eldad Davidov, “Values, Social Psychology of”, International
Encyclopedia of the Social & Behavioral Sciences, 2nd Edition, Vol 25. Oxford: Elsevier, 2015, s. 43.

259 Shalom H Schwartz, Jan Cieciuch, Michele Vecchione, Eldad Davidov, “Refining the Theory of Basic
Individual Values”, Journal of Personality and Social Psychology, July 2012, s. 2.

260 Schwartz, a.g.m., 1992, s. 4.

261 Schwartz, a.g.e., 1996, s. 122,

262 Jan Cieciuch and Shalom H. Schwartz, Values and the Human Being, The Oxford Handbook of the
Human Essence, 2018, s. 14.
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bir baskas1 icin énemsiz olabilir. Degerler motivasyonel bir yapidir. “Insanlar neden
degerlerine gore davranirlar?”, sorusunun olast nedenlerden biri, kiginin inanglari
(degerleri) ile eylemleri arasinda tutarliliga ihtiyag duymasidir. Bir digeri, deger tutarli
eylemin ddiillendirici oldugudur, insanlarin istediklerini elde etmelerine yardimci olur.
Degerler bilingli kararlar gerektirmeyen aligkanliklar gibi mekanizmalar yoluyla
davranis: etkileyebilir?®®,

Degerler neyin arzu edilir ve degerli oldugunu ifade eder. Birden ¢ok seviyede

bulunurlar. Kolektif diizeyde kiiltiirel degerler yaygin olarak paylasilir, neyin iyi, dogru

ve arzu edilir olduguna dair soyut fikirler sunarlar?,

Tutumlar -: Davranislar

f_______.._
mm————memmee

o
a
[1]=14
L]
=
@]
=

Sekil 3: Degerler, Tutumlar ve Davranislar

Degerler, tutum siireglerinin altinda yatan kiiresel inanglar olarak
kavramsallastirilmaktadir. Ozellikle, degerler se¢im yapmak icin temel olustururlar.
Tutumlar belirli nesnelere ve durumlara (se¢imler gibi) yonelik bilissel ve duygusal
yonelimlerdir. Ve son olarak davranis, bir kisinin temel degerlerinin ve karsilik gelen
tutumlarmin tezahiiriidiir (6rnegin, bir secim yapmak)?%°.

Degerler toplumlar1 ve bireyleri karakterize etmek, zaman i¢indeki degisimi

izlemek, tutum ve davranislarin motivasyonel temellerini agiklamak i¢in kullanilir. Teori,

tiim kiiltlirlerdeki insanlarin tanidig1 temel degerlerle ilgilidir. Motivasyon agisindan

263 Anat Bardi, Shalom H. Schwartz, “Values and Behavior: Strength and Structure of Relations”, Society
for Personality and Social Psychology, 2003, s. 1208-1209.

264 |_ilach Sagiv, Shalom H Schwartz, Sharon Arieli, Personal Values, National Culture and Organizations:
Insights Applying the Schwartz Value Framework, The Handbook of Organizational Culture And Climate,
Edition: Second Edition, 2011, s. 2.

265 Patrick E. Connor, Boris W. Becker, “Personal Values and Management What Do We Know and Why
Don’t We Know More?”, Journal of Management Inquiry, Vol. 3., No. 1, March 1994, s. 68.
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farkli on deger yonelimini tanimlar ve bu degerler arasindaki catisma ve uyum
dinamiklerini belirler. Bazi degerler birbiriyle ¢eligir (6rn. iyilikseverlik ve gug), digerleri
uyumludur (6rn. uyma ve guvenlik). Degerlerin "yapisi", goreceli dnemlerine degil,

degerler arasindaki bu ¢atisma ve uyum iliskilerine isaret eder?®,

Tablo 3: Motivasyonel Deger Tiirleri?®’

Gug: Sosyal statii ve prestij, insanlar ve kaynaklar tizerinde kontrol veya hakimiyet
(sosyal gug, otorite, servet)

Basar1: Sosyal standartlara gore yetkinlik gostererek kisisel basar1 (basarili, yetenekli,
hirsli, etkili

Hazcilik: Kendi i¢in zevk ve duygusal tatmin (zevk, hayattan keyif almak)
Uyarilim: Heyecan, yenilik ve hayata meydan okuma (cesur, ¢esitli bir yasam,
heyecan verici bir yasam)

Oz-ydnelim: Bagimsiz diisiince ve eylem segme, yaratma, kesfetme (yaraticilik,
Ozgiirliik, bagimsiz, merakli, kendi se¢imini yapma)

Evrenselcilik: Tiim insanlarin ve doganin refahin1 anlama, takdir etme, hosgorii ve
koruma (agik fikirli, bilgelik, sosyal adalet, esitlik, baris i¢inde bir diinya, doga ile
birlik, cevreyi korumak)

Tyilikseverlik: Sik sik kisisel temasta bulunan kisilerin refahinin korunmas1 ve
gelistirilmesi (yardimei, diiriist, affedici, sadik, sorumlu)

Geleneksellik: Geleneklere saygi, baglilik ve kabul, geleneksel kiiltiiriin veya dinin
kendine sagladig: fikirler (algakgoniillii, hayattaki paymi1 kabul eden, dindar, gelenege
saygili, 1limlr)

Uyma: Baskalarini tizecek veya onlara zarar verecek sosyal beklentilerin veya
normlarin, muhtemel eylemlerin, egilimlerin ve diirtiilerin kisitlanmasi (nazik,
itaatkar, 6z disiplinli, ebeveynleri ve yaslilar1 onurlandiran)

Giivenlik: Toplumun, iliskilerin ve benligin giivenligi, uyumu ve istikrari (aile
giivenligi, ulusal giivenlik, sosyal diizen, temiz, iyilige iyilikle karsilik vermek)

Degerleri tutum ve davranislarla iliskilendirmek icin, deger ¢cemberi 6nemli bir
anlama sahiptir. Dairenin bir tarafindaki degerler bir davranisi veya tutumu motive
ediyorsa, kars1 taraftaki degerler genellikle onu engeller. Rakip degerler arasindaki denge
davranist ve tutumlar1 yonlendirir. Daha 6nemli degerler tipik olarak daha az Gnemli

olanlar1 gdlgede birakir?®®, Sekil 4'deki dairesel yapi, degerler arasindaki catisma ve uyum

266 Shalom H. Schwartz, “Basic Human Values: Theory, Measurement, and Applications”, Revue Frangaise
De Sociologie, 42, 2006, s. 251.

267 Shalom H. Schwartz, “Are There Universal Aspects in the Structure and Contents of Human Values?”,
Journal of Social Issues, Vol. 50, No. 4, 1994, s. 22.

268 Shalom H. Schwartz & Jan Cieciuch, The SAGE Encyclopedia of Theory in Psychology, SAGE
Publications, Inc.,2016, s. 4.

68



iligkilerinin toplam modelini gostermektedir. Karsit degerler merkezden zit yonlerde;
esdeger degerler daire iginde birbirine bitigiktir. Tiim degerleri igeren c¢ember
motivasyonel bir siireklilik olusturur. Cemberdeki iki deger birbirlerine ne kadar uzak
olursa, bu iki degerin ifade ettikleri motivasyonlar o kadar farkhidir®®®. On deger
uyumluluk ve ¢atigma esasina gore iki iist boyutta gruplandirilmistir. Bu iki boyuttan ilki
Yenilige Aciklik-Muhafazac1 Yaklasim; digeri ise Ozaskinlik-Ozgenisletim olarak
adlandiriimistir?™®, ilk boyutta yer alan Yenilige Aciklik ve Muhafazac1 Yaklasim
birbirlerinin karsity, ayn1 sekilde Ozaskmlik ve Ozgenisletim degerleri de birbirlerinin
karsitidir. Degerleri iki zit kutuplu boyutlar olarak organize etmek, rekabet eden degerler
arasidaki zitliklarin daha kolay gortlmesine olanak tanir. Yenilige Aciklik; 6z-yonelim,
uyarilim degerlerini, Muhafazaci Yaklasim; giivenlik, uyma, geleneksellik degerlerini
icerir. Ikinci boyutta yer alan Ozaskmlik; evrenselcilik, iyilikseverlik degerlerini,
Ozgenisletim; giic, basar1 degerlerini ifade eder. Hazcilik degeri hem Yenilige Aciklik

hem de Ozgenisletim unsurlarini paylasr.

269 Bardi, Schwartz, a.g.m., s. 1208.
270 Shalom H. Schwartz, “An Overview of the Schwartz Theory of Basic Values”, Online Readings in
Psychology and Culture, 2(1), 2012, s. 8.
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Oz-yinelim | Evrenselcilik

Uyvarilm

Geleneksellik

Sekil 4: Deger Cemberi

6. KiSISEL DEGERLERIN SATIS PERFORMANSINA ETKIiSi

Kisisel degerlerden basari, 6z-yonelim ve uyarilim ile gorev performansi ve
baglilik gibi performans belirleyicileri arasinda anlamli ve olumlu bir iliski oldugu

211 Oz-ydnelim degeri ile yaratic1 davranis arasinda, ayrica uyma degeri ile

bulunmustur
uyum davranist arasinda olumlu iligki bulunmustur. Bir organizasyonda merkezilestirme
gibi kontrol mekanizmalarmin yenilik¢i davraniglart olumsuz etkilemesi ve uyum
davraniglarin1 artirmast  muhtemeldir. Kisisel degerlerin ¢alisma davraniglarmi

etkiledigini ongdren yoneticiler, kurulusun tesvik etmek istedigi calisma davranislarina

21 Husameddin Ates, Stleyman Agras, “Investigating the Predictive Abilities of Schwartz’s Ten Universal
Values on Five Work Performance Outcome Behaviors”, Sciences Research Review, Volume 3, Issue 1,
January, 2015, s. 24.
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uygun calisma prosediirleri olusturmalidir?’?

. Kisisel deger sistemlerindeki farkliliklar,
bir orgiitteki bireyler arasindaki ¢atigmanin dogasini agiklamaya yardimci olurken, deger
kaliplarmin =~ benzerligi  bliyik  olasilikla ~ bireyler  arasindaki ~ uyumdan
kaynaklanmaktadir?’®, Yonetici ve satis elemani degerleri arasindaki uyum ne kadar
yuksekse satis performansinin o kadar yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Satis elemanlar1
ve satig yoneticileri arasinda kisisel degerler paylasildiginda, ortak hedefler ve bunlar1
basarmanm yollar1 iizerinde anlasmanin daha kolay olacagmi beklemek mantiklidir?’,
Calisanlarin, degerleri ve ¢alisma ortami arasinda bir uyumluluk hissi oldugunda islerine
daha ¢ok katildiklarmna dair literatiirde birgok ¢aligma vardir. Kisinin isi, is birimi, amiri
veya organizasyonu ile degerler arasindaki uyumu is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel

6zdesim, performans ve isten ayrilma gibi sonuglarla iliskilendirilmistir?’>.

Yoneticilerin kisisel degerlerinin 6rglt kilturi ve performans tzerindeki etkileri
Israil’deki 26 firmada incelenmistir. Liderlerin yaraticilik ve bagimsizlik motivasyonunu
ifade eden 6z yonlendirme degerine atfettigi 6nem, kurumsal inovasyon kiltirind ve satis
blytmesini dngdérmektedir. Diizeni, giivenligi ve istikrar1 siirdiirme motivasyonunu ifade
eden giivenlik degerinin, organizasyonel verimlilikle (satislarin ¢alisan sayisina oraniyla
Olctlur) olumlu ve c¢alisanlarin memnuniyetiyle olumsuz yodnde iliskili oldugu
saptanmustir. YOneticiler i¢in iyilikseverlik degeri destekleyici bir kultiri 6ngérmektedir

Ve is tatmini ile olumlu iliskili oldugu bulunmustur®’®.

Basar1 ve heyecan odakli degerlerini vurgulayan satis elemanlarinin, bu iki degeri
daha az 6nemli olarak algilayan satis elemanlarmma gére girisimei satis faaliyetlerinde

bulunma olasiliginin daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir?’’. Buna ilaveten baska bir

272 Nathan Eva, Daniel Prajogo, Brian Cooper, “The Relationship Between Personal Values, Organizational
Formalization and Employee Work Outcomes of Compliance and Innovation”, International Journal of
Manpower, Vol. 38, Issue 2, 2017, s. 274-287.

273 George W. England, “Personal Value Systems of American Managers”, The Academy of Management
Journal, Vol. 10, No. 1, 1967, s. 68.

274 William A. Weeks, Lawrence B. Chonko and Lynn R. Kahle, “Performance Congruence and Value
Congruence Impact on Sales Force Annual Sales”, Journal of the Academy of Marketing Science, Vol. 17,
1989, s. 345-351.

275 Klinger and Mallon, a.g.m., s. 824.

276 Sagiv, Schwartz, Arieli, a.g.e., s. 25.

217 William A. Weeks, Lynn R. Kahle, “Social Values and Salespeople’s Effort”, Journal of Business
Research 20, March 1990, s. 183-190.
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caligmada basar1 degeri ve satis elemani performansi arasinda olumlu bir iliski oldugu
belirtilmektedir?’®, ABD’deki satis elemanlarinin basar1 ve 6z-yonelim degerlerinin,
performanslariyla 6nemli 6lgiide ve olumlu yonde iliskili oldugu bulunmustur?’®. Basarili
satis elemanlarinin rekabet edebilmek icin basari, gii¢ ve iyilikseverlik degerlerine sahip
olduklari ifade edilmektedir?®. Satis elemanlarmimn yaraticilik 6zelligi yiiksek oldugunda,
yeni satis tekniklerini tasarlamakta ve uygulamakta daha basarili olduklarindan satis
performanslar1 daha yiiksek olabilmektedir?®!. Muhafazac1 yaklasim boyutundan ziyade
yenilige aciklik, 6zgenisletim boyutundan ziyade ozaskinlik boyutunu wvurgulayan
bireylerin, igsyerinde daha yiiksek yaraticilik diizeyleri sergileme egiliminde olduklar:
bulunmustur?®?, Bagka bir ¢aligmada ise yenilige aciklik boyutundaki degerlere sahip
calisanlarin yenilik¢i davranislar sergilemeleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamustir.
Ozgenisletim boyutunun, dogrudan yenilik¢i davransla iliskili oldugu ortaya ¢ikmustir.
Beklendigi gibi, c¢alisanlarim kendini gelistirme degerlerine verdikleri 6nem arttikca
yenilikci davranislar1 da artmaktadir. Ozaskinlik boyutu ile yenilik¢i davranis arasinda

istatistiksel olarak anlaml1 bir etki tespit edilmemistir?®,

Bireylerin, gorevlerini basariyla tamamlamasma ve/veya Kkarsilikli hedeflere
ulagsmasina goniillii katki olarak tanimlanan isbirligi, satis yonetiminde Kritik bir konu
haline gelmektedir?®*, Yiiksek diizeyde bir isbirligini ortaya ¢ikarmak igin isbirligini

destekleyen (iyilikseverlik) degerlere yiiksek oncelik verilmesi gerektigi bulunmustur?®,

278 Michael J. Swenson, Joel Herche, Social Values and Salesperson Performance: An Empirical
Examination, Journal of the Academy of Marketing Science, Vol. 22, 1994, s. 283-289.

279 Alan J. Dubinsky, Masaaki Kotabe, Chae Un Lim, William Wagner, “The Job Impact of Values on
Salespeople's Responses: A Cross-National Investigation”, Journal of Business Research, Vol. 39, 1997, s.
195-208.

280 Herjanto and Franklin, a.g.m., s. 107.

281 Furnham and Fudge, a.g.m., s. 15.

282 Carlos M.P. Sousa, Filipe Coelho, “From Personal Values To Creativity: Evidence From Frontline
Service Employees”, European Journal of Marketing, Vol. 45 No. 7/8, 2011, s. 1029-1050.

283 Ewelina Purc, Mariola Laguna, “Personal Values and Innovative Behaviour of Employees”, Frontiers
in Psychology, 2019, 10, s. 1-16.

284 Cengiz Yilmaz, Shelby D. Hunt, “Salesperson Cooperation: The Influence of Relational, Task,
Organizational, and Personal Factors”, Journal of the Academy of Marketing Science, Volume 29, No. 4, s.
335.

285 Shalom H. Schwartz, Basic Individual Values: Sources and Consequences, In D. Sander and T. Brosch
(Eds.), Handbook of Value, Oxford: UK, Oxford University Press, 2015, s. 17.
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Liderlerin sahip olduklar1 degerler ile organizasyonlarin performanslari arasindaki
iligkiler incelenmistir. Ortalama performans gosteren Irlandal firmalarm liderlerinin,
muhafazaci yaklagim boyutundaki degerleri daha yiiksek seviyede, yiiksek performansl
firmalarda ise liderlerin yenilige agiklik boyutundaki degerleri daha yiiksek seviyededir.
Ortalama performans gosteren Finlandiya firmalarindaki liderlerin yenilige aciklik
boyutundaki degerleri daha yiiksek seviyede, yiksek performans gosteren firmalardaki
liderlerin ise muhafazaci yaklasim boyutundaki degerleri daha yiiksek seviyededir.
Danimarka'da ortalama performans ve yuksek performans gosteren firmalarin liderlik
tarzlar1 birbirine yakm, yani ikisinde de muhafazaci yaklasim boyutundaki degerleri

yiiksek ve yenilige agiklik boyutundaki degerleri diisiik seviyededir?®.

Ozgenisletim ve 6zaskinlik boyutundaki degerlerin, orgiitsel karar verme ile
onemli 6lgiide iligkili oldugu bulunmustur. Ozaskmlik boyutundaki degerleri yiiksek
seviyede olan bireylerin, Ozgenisletim boyutundaki degerleri yiiksek seviyede olan
bireylere gore daha etik kararlar verecegi belirtilmistir?®’. Daha etik kararlar alan satis
elemanlarinin, daha yiksek seviyede performans gosterdikleri belirtilmektedir.
Performansla iligkisi g6z oniine alindiginda, firma i¢inde, ozellikle satis giiclinde etik

karar vermenin tesvik edilmesinin gerekliligi desteklenmektedir?e®,

7. KiSiSEL DEGERLER iLE BES FAKTOR KiSiLiK MODELI ARASINDAKI
BENZERLIKLER VE FARKLILIKLAR

Degerler, yapmamiz gerektigine inandigimiz seyle, kisilik dogal olarak ne
yapmaya egilimli oldugumuzla ilgilidir. Kisilik 6zellikleri birbiriyle ¢elismez (yani, kisi
ayni anda hem disa doniik ve hem de 6zdenetim/ sorumluluk kisilik 6zelliklerine sahip
olabilir), ancak degerler gatisir. Ek olarak, kisilik 6zellikleri nispeten dogustan gelen
egilimlerdir buna karsin degerler 6grenilir ve kisinin toplum tarafindan kabul edilen

ihtiyaglarinin uyarlanmasini, sosyal olarak onaylanmis inanglarini ifade eder. Yani birey

286 Gabriel J. Byrne, Frank Bradley, “Culture's Influence on Leadership Efficiency: How Personal and
National Cultures Affect Leadership Style”, Journal of Business Research, 60, 2007, s. 168-175.

287 Marcy Young, “The Effect of Values, Conscientiousness, and Self-Efficacy on Ethical Decision-
Making”, Student Work, 2006, s. 58, https://digitalcommons.unomaha.edu/studentwork/324

28 Charles H. Schwepker, Thomas N. Ingram, “Improving Sales Performance Through Ethics, The
Relationship Between Salesperson Moral Judgment and Job Performance”, Journal of Business Ethics, Vol.
15, 1996, s. 1151-1160.
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disa doniik bir sekilde (kisilik) davranir ¢linkii disa doniik olmak onun dogasinin bir
parcasidir. Kisi, diiriistliigiin 6nemli oldugunu 6grendigi icin diiriist bir sekilde (deger)
davranir. Deger yapilar1 kisilik 6zelliklerinden biraz daha dinamik (sekillendirilebilir)
goriinmektedir. Bir kisinin deger yapisi yeni bir ¢evreye maruz kaldiginda biraz
degisebilirken, kisilik 6zellikleri yasam boyu nispeten sabittir. Her ikisinin de karar
vermeyi, motivasyonu, tutumlari ve diger davramislar1 etkilemesi beklenir?®. Ozellikle,
degerler davranisi motive ettiginden, bir deger (6rnegin, iyilikseverlik) tekrarlayan
davraniglara yol agarsa (6rnegin, kisinin kii¢iik kardeslerine bakmasi), bu tekrarlayan
davranis daha sonra bir 6zellik haline gelecektir, ¢linkii 6zellikler tekrarlayan davranig

kaliplarmi igerir?®.

Degerler ve oOzellikler karsiliklt olarak birbirlerini etkileyebilir. Degerler
Ozellikleri etkileyebilir ¢iinkii insanlar kendi degerleriyle tutarl bir sekilde davranmaya
caligirlar. Degerler, idealler veya fikirler olarak hizmet eder ve dolayisiyla 6z-diizenleme
i¢cin kilavuz gorevi gorirler. Insanlar davranislarini degistirerek degerleri ve davramslar:
arasinda algiladiklar1 farkliliklar1 azaltmak isterler. Ayrica o6zellikler de degerleri
etkileyebilir ¢linkii siirekli olarak davranigsal bir 6zellik sergileyen insanlar, 6zelligin
hizmet ettigi hedeflere deger verme derecesini artirma egilimindedir. Degerler, bilissel,
istemli kontrol altinda olan tutum ve davranislar1 daha gucli etkileyebilirken, 6zellikler

cok az biligsel kontrole tabi olan egilimleri ve davranislar1 daha giiclii etkileyebilir?®?,

Degerler, kisilik 6zelliklerinden ii¢ sekilde farklilik gosterir. (1) Kisilik 6zellikleri
tipik olarak gozlemlenen davranis kaliplarinin agiklamalar1 olarak goriiliirken, degerler
bireylerin davranislarini, insanlarin ve olaylarin arzu edilebilirligini yargilamak igin
kullandiklar1 kriterlerdir. (2) Kisilik 06zellikleri, bireylerin bir 6zelligi ne kadar
sergiledigine gore degisirken; degerler, bireylerin belirli hedeflere atfettigi onem
acisindan farklilik gosterir. (3) Kisilik 6zellikleri, kisilerin niyetlerine bakilmaksizin
'kisilerin nasil oldugundan' kaynaklandig1 varsayilan eylemleri tanimlarken, degerler

bireyin bilincinde mevcut olan kasitli hedeflerine atifta bulunur?®?.

289 parks, Guay, 2009, a.g.m., s. 678.

290 |_educ, Feldman, and Bardi, a.g.m., s. 22.
291 Roccas vd., 2002, s. 791-798.

292 Bilsky, Schwartz, a.g.m., s. 165.
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Degerler ve ozellikler gecmis egilimleri 6zetlemenin ve gelecekteki olaylar1
tahmin etmenin yollaridir. Ornegin her ikisi de, insanlarin genel olarak hangi davranis
durumunu segecegini tahmin edebilir. Gorsuch ve Cattell (1977) "degerlerin mizaca,
yeteneklere ve egilimlere dayandigi" sonucuna varmislardir. Bu nedenle, degerler ve
ozellikler paralel yapilar veya benzer yapilar olarak goriilmektedir?®, Ancak kisilik ve
degerler arasinda tutarli, teorik olarak Ongoriilebilir iliskiler olsa da, yapilarin farkl

oldugu sonucuna ulasilmistir?®,

Kisilik 6zellikleri ve kisisel degerler arasindaki iliskiyi arastiran g¢alismada,
uyumluluk kisilik 6zelligi ile iyilikseverlik degeri ve deneyime agiklik ile 6z-yonelim,
evrenselcilik degerleri arasinda olumlu ve yiksek derecede bir iliski oldugu bulunmustur.
Yapilar goz oniine alindiginda bulunan iliski mantiklidir. Uyumluluk, bireylerin ne kadar
arkadas canlisi, sadik ve igbirlik¢i olma egilimini agiklarken, iyilikseverlik deger alani,
bireylerin dirist, arkadas canlis1 ve yardim etmenin gerekliligi inancini yansitir. Ayni
sekilde, deneyime agiklik, bireylerin merakly, yaratici ve yeni fikirlere a¢ik olma egilimini
tanimlar; bu, hem 6z-yonelim degeriyle (bireylerin bagimsiz ve kendi kendini yonetmesi
gerektigine dair inanclar) hem de evrenselcilik degeriyle (bireylerin 6zgiir olmasi ve
bilgelik aramas1 gerektigine dair inanglar) olumlu iliskidir. Ozdenetim/sorumluluk kisilik
0zelligi ile basar1 ve uyma degerleri arasinda, disa doniikliik 6zelligi ile uyarilim degeri
arasinda olumlu yoénde iliski bulunmustur. Son olarak, duygusal istikrar ile herhangi bir
deger arasinda guglii bir iliski bulunamamuistir, ancak uyarilim ile diisiik derecede olumlu

iliski tespit edilmistir?®.

Bagka bir ¢alismada disa doniikliik, uyarihim degeri ile olumlu yonde iliskili
bulunmustur. Disa doniikler, daha yiiksek duygusal uyarilmaya ihtiya¢ duymalari ile
karakterize edilirler ve dogal olarak uyarilmaya daha ¢ok deger verirler. Deneyime
aciklik, 6z-yonelim ve evrenselcilik ile olumlu, gic ve uyma ile olumsuz yénde iliskili
bulunmustur. Deneyime agik bir kisinin farkliliklara ve 6zgiinliige daha ¢ok ihtiyaci
vardir. Uyumluluk, iyilikseverlik, uyma ve geleneksellik arasinda olumlu bir iligki

bulunmustur. Bagkalar1 tarafindan kabul edilme ihtiyact daha yiiksek olan uyumlu bir

293 Stephen J. Dollinger, Frederick T. L. Leong, Shawna K. Ulicni, “On Traits and Values: With Special
Reference to Openness to Experience”, Journal of Research In Personality, Vol. 30, 1996, s. 34.

294 parks, Guay, a.g.m., s. 678.

29 parks, Guay, a.g.m., s. 678.
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kisi, bu degerleri daha ¢ok onaylayacaktir. Ozdenetim/sorumluluk, uyma ile olumlu, 6z-
yonelim ve hazcilik ile olumsuz yonde iliskilidir. Oz-y6nelim ve hazcilik sosyal kurallar,
normlari ihlal eder, bu nedenle 6z-yonelim ve hazcilik degerleri, 6zdenetim/sorumluluk
sahibi bir kisi tarafindan degersizlestirilir. Duygusal istikrarsiz olanlarin giivenlik degeri
ile ilgili varsayimsal iligkisi desteklenmektedir. Duygusal istikrar sahibi olmayan,
bagkalartyla ve cevreleriyle daha giivenli, uyumlu ve istikrarl iliskilere ihtiyag

duymaktadir. Bu nedenle, giivenlige daha ¢ok deger vermektedirler?®.

Kisisel degerler ve kisilik 6zelliklerinin incelendigi bu ¢alismada, deneyime agik
olma konusunda yiiksek puan alan bireylerin yenilige (6z-yonelim ve uyarilim degerleri)
oOzellikle yeni fikirlere (6z-yonelim) ve agik fikirlilige (evrenselcilik) deger verme
egiliminde olduklar1 ifade edilmektedir. Buna karsilik, deneyime acik olma konusunda
diistik puan alan bireylerin, diinyay1 oldugu gibi korumaya ve sagladigi giivenlige
(geleneksellik, uyma ve giivenlik) deger verme egiliminde olduklar1 bulunmustur.
Uyumluluk ayni zamanda degerlerle de yakindan iligkilidir. Uyumluluk konusunda
yiiksek puan alan bireyler toplum yanlis1 olmaya deger verme egilimindedir, 6zellikle
yakin gevrelerindeki insanlara karsi iyilikseverlik degeri ve ayni zamanda toplumun
genelindeki insanlara kars1 evrenselcilik degeri yuksektir. Ayrica baskalariyla anlagsmay1
kolaylastirmak i¢cin muhtemelen diirtiilerini kisitlama egilimindedirler (uyma ve
geleneksellik). Disa donuklikte ylksek puan alan bireyler, heyecana ve farkliliklara
(uyarilim) deger verme egilimindedir, hakimiyet, basar1 ve eglenerek kendi ¢ikarlarini
gelistirmeye (gii¢, basar1 ve hazcilik) deger verirler. Ozdenetim/sorumluluk ile en gucli
sekildeki iliski guvenlik degerleriyle bulunmustur. Ozdenetim/sorumluluk kisilik
ozelligine sahip insanlarin diizene, kurallara bagliliga ve risklerden kagmmaya deger
verme egiliminde olduklar1 ifade edilmektedir. Ayni zamanda, uymaya deger verme
(uyma) ve basarilara (basar1) sahip olma egilimindedirler. Duygusal istikrar ile degerler

arasinda bir iliski bulunmamistir®®’.

Diger bir ¢alisgmada deneyime agiklik ile uyarilim ve 6z-yonelim degerleri
arasinda olumlu ve anlamli bir iliski bulunmus, ancak hedonizm ile olumlu bir iliski

saptanmamustir. Ayrica deneyime agiklik, uyma ve geleneksellik ile olumsuz iliskiye

2% Chung Leung Luk, Michael Harris Bond, “Personality Variation and Values Endorsement In Chinese
University Students”, Person. Indiuid. Diff., Vol. 14, No. 3, 1993, s. 429-437.
297 |educ, Feldman, and Bardi, a.g.m., s. 22.
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sahiptir, ancak givenlik degeri ile olumsuz bir iliski bulunmamistir. Deneyime agiklik ile
evrenselcilik degeri arasinda olumlu bir iliski oldugu ifade edilmistir. Uyumluluk,
iyilikseverlik, uyma, geleneksellik ve evrenselcilik ile olumlu bir sekilde iliskilidir.
Ozdenetim/sorumluluk kisilik 6zelligi ile uyma, giivenlik ve basar1 degerleri arasinda
olumlu yonde iligki bulunmus, ancak geleneksellik ve gii¢ degerleri ile anlamli bir iligki

saptanmamistir®®,

Ogrencilerin ve calisanlarin (meslek sahipleri) kisisel degerleri ve kisilik
ozellikleri arasindaki farkliliklarin incelendigi bu ¢calismada, uyma ve giivenlik degerleri,
0zdenetim/sorumluluk 6zelligi ile olumlu, deneyime agiklik ile olumsuz yonde iliski
bulunmustur. Ayrica 6z-yonelim degeri ile deneyime agiklik 6zelligi arasinda olumlu bir
iliski oldugu ifade edilmistir. Bu ¢alisma gruplar arasindaki farkliliklar1 ortaya
cikartmaktadir. Ogrenciler deneyime agik kisilik dzelliginde ve 6z-yonelim degerinde
daha yuksek puana sahip iken meslek sahipleri 6zdenetim/sorumluluk 6zelliginde, uyma

ve giivenlik degerlerinde dgrencilerden 6nemli 6l¢iide daha yiiksek puan almislardir?®,

Ozellikler ve degerler arasindaki iliskiyi arastiran baska bir calismada disa
dondklik ile basari, uyarilim ve hazcilik degerleri arasinda olumlu iliski oldugu
belirtilmektedir. Bu bulgular, disa doniik davranigi- ¢ekingen ve temkinli olmasina
karsin- iddiali, aktif, girisken, meydan okumay1, heyecani ve zevki yasamda arzu edilen
genel hedefler olarak tanimlayan ve bu degerleri i¢eren kisisel degerlerle uyumlu oldugu
goriisiinii dogrulamaktadir. Deneyime agiklik ile evrenselcilik, 6z-yonelim ve uyarilim
degerleri arasinda olumlu iliski oldugu ifade edilmektedir. Dolayisiyla bu 06zellik,
entelektiel ve duygusal 6zerkligi, ¢esitliligin kabuliinii, gelistirilmesini, yenilik ve
degisim arayisin1 vurgulayan degerlerle uyumludur. Deneyime agiklik ile uyma, giivenlik
ve geleneksellik degerleri arasinda olumsuz iliski gozlenmistir. Dolayisiyla, bu 6zellik
statitkoyu, yapiy1 ve istikrar1 korumayi vurgulayan degerlere zittir. Beklenmedik bir
sekilde, deneyime agiklik 6zelligi, giic degeri ile 6nemli lctide olumsuz yonde iliskilidir.
Giig degerleri, sosyal ve maddi gevrenin aktif kontroltini vurgular. Bu bulgu, deneyime

aciklik ile insanlara ve kaynaklara hiikmetme yoluyla kontrol etme cabasi arasinda

2% James M. Olver and Todd A. Mooradian, “Personality Traits and Personal Values: a Conceptual and
Empirical Integration”, Personality and Individual Differences, Vol. 35, 2003, s. 109-125.

299 Uwe Wolfradt, Claudia Dalbert, “Personality, Values and Belief in a Just World”, Personality and
Individual Differences, 35, 2003, s. 1914-1915.
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uyumsuzluk oldugunu ima etmektedir. Hilkmetme c¢abasinda olan ve giici vurgulayan
insanlar, kontrol etme yeteneklerini tehdit edebilecek alisilmadik fikirleri ve deneyimleri
reddedebilirler. Uyumluluk 6zelligi ile iyilikseverlik, geleneksellik ve daha dusiik bir
derecede uyma degerleri arasinda olumlu bir iliski gozlenmektedir. Bu korelasyonlar,
uyumluluk i¢in iki farkli motivasyon temelini 6nermektedir. insanlar yakimindakilerin
refahi ile ilgilendikleri ve onlarla ilgilenmek istedikleri icin uyumlu davraniglar
sergileyebilirler (iyilikseverlik). Uyumlu davranis, sosyal yikiimliilikleri yerine getirme,
yerlesik normlara uyma ve iliskilerin (geleneksellik ve uyma) bozulmasmi 6nleme
amacma da dayanabilir. Ozdenetim/sorumluluk, basari, uyma ve giivenlik degerleri ile
olumlu, uyarilim ile olumsuz yonde iliskilidir. Glivenlik ve uyma degerleri kisiler arasi
iligkileri sorunsuz siirdiirme ve sosyal diizenin bozulmasii 6nleme hedefini paylasirlar.
Ozdenetim/sorumluluk sahibi olan insanlarin riskten kaginmaya yoneldikleri ifade edilir.
Beklendigi gibi, yiiksek seviyedeki nevrotiklik 6zelligi ile degerler arasinda ¢ok az bir

iliski oldugu belirtilmistir3®,

Baska bir calismada deneyime acgiklik ile uyma ve 0z-yonelim degerleri;
0zdenetim/sorumluluk ile glivenlik ve basar1 degerleri; uyumluluk ile basar1 degeri ve

nevrotiklik ile uyma degeri arasinda olumlu yonde iliski bulunmustur®®,

Amerika (bireyselci) ve Tiirkiye’yi (toplulukcu) degerler, kisilik ve siyasal
ideoloji degiskenleri ag¢isindan karsilastiran calismada, disa doniikliikle, gii¢, hazcilik ve
uyarilim arasinda, sadece ABD’li 6rneklemde ise disa doniikliikle, basar1 ve iyilikseverlik
arasinda olumlu iliskiler gézlenmistir. ikinci olarak, her iki érneklemde uyumlulukla,
iyilikseverlik ve uyma arasmnda, sadece ABD’li Orneklemde ise uyumlulukla,
geleneksellik arasinda olumlu iliskiler bulunmustur. Ugiincii olarak, her iki 6rneklemde
deneyime aciklikla, 6z-yonelim, evrenselcilik ve uyarilim arasinda olumlu iligkiler
saptanmustir. Dorduncl olarak, her iki 6rneklemde 6zdenetim/sorumlulukla, basar1 ve
giivenlik arasinda olumlu iliskiler gozlenmistir. Son olarak, Tirk ve ABD’li

orneklemlerde duygusal istikrarsizlikla uyarilim arasinda olumsuz, Tiirk 6rnekleminde

300 Roccas vd., 2002, s. 795-797.
301 | awrence G. Herringer, “Relating Values and Personality Traits”, Psychological Reports, 83, 1998, s.
953-954.
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duygusal istikrarsizlikla, evrenselcilik arasinda olumlu ve ABD’li 6rneklemdeyse ayni
Kisilik 6zelligiyle hazcilik arasinda olumsuz iliskiler bulunmustur®?,

Amerikali katilimeilarin kisilik 6zellikleri, degerleri ve siyasi tercihler arasindaki
iliskiyi arastiran ¢alismada deneyime ag¢iklik ile uyarilim, 6z-yonelim ve evrenselcilik
arasinda olumlu bir ilisgki bulunmustur. Uyumluluk kisilik 6zelliginin, iyilikseverlik,
gelenek ve uyma ile olumlu iligkili oldugu saptanmistir. Disa doniiklik ile basari, hazcilik
ve uyarilim degerleri arasinda ve ayrica 6zdenetim/sorumluluk ile uyma degeri arasinda
olumlu iliski bulunmustur. Nevrotiklik 6zelliginin, deger tiirlerinin hig¢biriyle dnemli

olciide iliskili olmadig1 belirtilmistir>®,

302 Ozlem Giimiis, Kiiltiir, Degerler, Kisilik ve Siyasal Ideoloji Arasindaki Iliskiler: Kiiltiirlerarasi Bir
Karsilastrma (TURKIYE-ABD), (Doktora Tezi), Ankara: Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
2009, s. 220-221-222.

303 Ozlem Dirilen-Giimiis, Ali Dénmez, Susan E. Cross, “Who Voted for Whom? Comparing Supporters
of Obama and McCain on Value Types and Personality Traits”, Journal of Applied Social Psychology, 42,
12, 2012, s. 2890.
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UCUNCU BOLUM: KiSILIK OZELLIKLERININ VE KiSiSEL DEGELERIN
SATIS PERFORMANSINA ETKiSiNIN ARASTIRILMASI

3. SATIS ELEMANLARININ KISILIK OZELLIKLERININ VE KIiSISEL
DEGELERININ SATIS PERFORMANSINA ETKiSININ ARASTIRILMASI

Tezin arastirma asamasinda kisilik 6zelliklerinin ve kisisel degerlerin slibjektif
satis performansina etkisi baglaminda kisisel degerlerin, kisilik ozellikleri ve satis
performanst arasindaki iliskide aracilik roliinii belirlemeye yonelik bir model
olusturulmasi ve test edilmesi s6z konusudur. Arastirma siirecine iliskin agsamalar asagida

ayrmtili olarak verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Tezin arastirma boliimiiniin amaci, kisilik 6zellikleri, kisisel degerler ve satis
performansi arasindaki iligkileri, Bes Faktor Kisilik Modeli ve Schwartz Deger Teorisi
cercevesinde acgiklamaktir ve yukarida belirtilen aragtirma sorunsalini arastirmaktir. Bu
temel hipotez kisisel degerlerin araci roliinii arastirmaktadir. Hipotez testi yapisal esitlik
modeli ile gergeklestirilmistir. Kurgulanan modelde yer alan kisilik, kisisel degerler ve
slibjektif performans algis1 formatif degisken olarak Olglilmiistiir. Formatif degisken
olarak tercih edilmesinin sebepleri tezin ilerleyen kisimlarinda ayrintili olarak
aciklanmistir. Temel olarak formatif degiskenler farkli degiskenlerin kombine edilmesi,
ortak bir yapida toplanmasi ile olusturulan, aciklayic1 oldugu diisiiniilen soyut kavramlar1
ifade etmektedir. Ekonomi alaninda oldukca yaygin olarak kullanilmaktadir.3%*
Gostergeler birleserek formatif degiskeni olusturmaktadir. S6z konusu gostergeler, farkli
bir boyuta isaret ettikleri i¢in herhangi birisinin eksikligi teorik kavramim anlamimin

bozulmas1 riskini dogurabilmektedir®®. Herhangi bir gostergedeki (indikatordeki)

304 Derya Dogan, SmartPLS ile Veri Analizi, 2. Baski, Ankara: Zet Yayinlari, 2019, s. 40.
305 Dogan, a.g.e., s. 41.
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306

degisim, formatif degiskeni etkiler®®. Ozetle, siibjektif satis performansi iizerinde énemli

bir girdi olarak goriilen kisilik-degerler unsurlarinin etkisi arastirilmistir.

3.2. Arastirmanin Kapsam

Literatiirde kisilik 6zellikleri ve kisisel degerler psikoloji, sosyoloji, ekonomi,
politika, antropoloji bilim dallar1 tarafindan incelenmektedir. Ayrica Bes Faktor Kisilik
Modeli klinikler, endiistriyel ve orgiitsel ortamlarda kullanilmaktadir. Calismada bes
faktor kisilik Ozelliklerinden disa doniikliik ve uyumluluk o6zellikleri ve kisisel
degerlerden; uyarilim, basari, gii¢, hazcilik, iyilikseverlik, uyma, geleneksellik degerinin

satig performansi tizerindeki etkileri kapsam olarak incelenmistir.

Disa doniikliigiin, satis eleman1 ve yoneticiler gibi sosyal etkilesimle karakterize
edilen islerde gegerli bir performans Ongériiciisi oldugu ifade edilmektedir®®’.
Uyumluluk 6zelligi yiikseldik¢e 6zerklik diizeyi daha az olan islerde, 6zerklik diizeyi
yiiksek olan islere oranla daha yiiksek performansa sahip olunacag: ifade edilmistir®®e,
Buradan uyumluluk diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin 6zerlik diizeyi nispeten daha az olan

islerde performanslarin daha yiiksek olacagi sdylenebilinir.

Ayrica bircok calismada 6zdenetim/sorumluluk 6zelligi lizerinde durulmustur
ancak bu ozelligin digindaki kisilik 6zellikleri de performansi 6nemli dl¢iide etkiledigi
icin, bu 6zelliklerin incelenmesi gerekliligi vurgulanmistir®®®. Buna ilave olarak Kisiligin
isyerindeki tutum ve davraniglar1 sekillendirdigi dinamik stirecleri anlamak icin ek
calisma yapilmasi gerekmektedir. Kisiligin, degerleri nasil etkiledigini aciklayan

modellere ihtiya¢ duyuldugu ifade edilmektedir3°.

[lag sektdriiniin yapisi, calisanlarin goérev yapilarinm iyi tanimlanmis olmasi ve
nispeten daha diisiik 6zerlik duizeyine sahip olmasindan dolayi, disa doniikliikk 6zelliginin

yant sira uyumluluk 6zelligi de ¢alismanin modeline dahil edilmistir.

306 Dogan, a.g.e., s. 40.

307 Rothmann and Coetzer, a.g.m., s. 69.
308 Barrick and Mount, 1993, a.g.m., s.111.
309 Hurtz and Donovan, a.g.m., s. 871.

310 Klinger and Mallon, a.g.e., s. 823.
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3.3. Arastirmanin Yéntemi ve Orneklem

Arastirma nicel arastirma siirecini icermektedir. Bu kapsamda nedenselligin
aragtirilmasi esas olmaktadir. Nedensel tarama arastirmasi, bir veya birden fazla bagimli
degisken tizerinde etkili olan bagimsiz degisken veya degiskenleri tespit edilmesini
saglar. Arac1 (mediatdr) ve Dizenleyici (moderator) etkileri arastirarak yordamsal analiz
yapma imkani sunar.*! Araci degisken, bagimsiz degiskenin etkisini bagimli degiskene
ileterek, bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisini agiklamaya yardimci

olmaktadir.3'?

Saha arastrmasi1 dogal olarak yiiz yiize satis yapan elemanlarindan veri
toplanmasin1 gerektirmektedir. Ancak, yiiz ylize satis yapan satis elemanlarinin kayith
oldugu bir liste bulunmamaktadir. Bu baglamda yiliz yiize satisin yogun olarak
kullanildigi bir alana yonelme gerekliliginden hareketle aragtirma ilag sektoriinde faaliyet
gosteren firmalarda calisan satis elemanlarina yonelik gerceklestirilmistir. Veriler online
anket yontemi ile s6z konusu sektordeki firmalardan satis elemanlarinin katilimlar
konusunda destek istenmis, bununla birlikte ilgili alanda faaliyette bulunan sektérel
kuruluslarin online anket linkini paylagmalari rica edilmistir. Buna ilaveten online anket
linki, Miimessil Dayanisma Dernekleri gibi sivil toplum kuruluslar1 tarafindan
paylasilmis ve toplam 258 adet anket satis elemanlari tarafindan yanitlanmistir. Kartopu
ornekleme yontemi kullanilmustir. Veriler Eylil 2020- Aralik 2020 tarihleri arasinda elde
edilmistir. Analizler SPSS 22 ve Smart PLS 3.3 istatistiki yazilim programlar1 ile
gerceklestirilmistir.

SmartPLS programi; muhasebe, organizasyon yonetimi, uluslararasi ydnetim,
operasyon ydnetimi, yonetim bilgi sistemleri, stratejik yonetim, tedarik zinciri yonetimi,
turizm ve pazarlama dahil olmak iizere ¢ok c¢esitli disiplinlerde yaygin olarak

kullanilmaktadir®®, SmartPLS programinmn segilme nedeni agirhikli olarak dogrudan

311 Gait Glrbliz, Faruk Sahin, Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri Felsefe — Yontem — Analiz, 5. Baski,
Seckin Yaymncilik, Ekim 2018, s. 108.

312 Giirbiiz, Sahin, a.g.e., s. 79.

313 Marko Sarstedt, Christian M. Ringle, Joseph F. Hair, “Partial Least Squares Structural Equation
Modeling, C. Homburg et al. (eds.)”, Handbook of Market Research, Heidelberg: Springer, 2017, s. 2-3.
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tahminleyici analize dncelemesi, normal dagilim sart1 aramamasi ve tek veya iki maddeli
gostergelerin modelde yer almasma imkan tanimasi ve her seyden Onemlisi formatif
olgtime izin vermesidir®®, Arastirmacilarm SmartPLS programmi se¢mesinin diger
sebepleri su sekildedir; analiz teorik bir gergeveyi bir tahmin perspektifinden test etmekle
ilgili oldugunda; arastirma amaci, yerlesik teorilerin teorik uzantilarini kesfederek artan
karmagiklig1 daha iyi anlamak oldugunda; arastirma finansal oranlardan veya benzer
tirde veri yapaylhigindan olustugunda; Olciim teorisi temelinde kapsamli bir
dogrulamadan yoksun olabilecek ikincil/arsiv verilere dayandiginda; Orneklem
blylkligiiniin kiigiik oldugu durumda ve arastirmada, analizler icin gizli degisken
puanlar1 gerektirdiginde kullanilir®®®. Bunun yami sira bircok farkli konfigiirasyonu
degerlendirerek verilerin incelenmesini saglar. Bu o6zellik, tipik olarak tahmine
odaklanan, ¢ok az teorik dogrulamaya sahip karmasik modellere dayanan analizlerde
faydalidirst®.

3.4. Arastirmanin Soru Formu

Arastirmanm soru formu, iki kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda, anket
katilimcilarinin demografik bilgilerini (yas, cinsiyet, egitim durumu vb.) 6grenmeye
yonelik sorular yer almaktadir. ikinci kisimda ise arastirmanm modelini test etmek igin
kullanilan &lgekler yer almaktadir. Bu dlgekler Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olgegi,
Portre Degerler Anketi, Performans Degerlendirme Olgegidir.

3.4.1. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olcegi

Bes faktor kisilik ozelliklerini Olgen kisa bir Olglim aracmna olan ihtiyaci
karsilamak icin “Big Five Inventory” (BFI Benet-Martinez & John, 1998)3!" gelistirilmistir.
Tiirkce’ye Siimer, N. ve Siimer, H. C. (2005) tarafindan “Bes Faktér Kisilik Ozellikleri
Olgegi” olarak ¢evrilmistir. Olgegin orijinalinde duygusal istikrarsizlik (dengesizlik)

314 Erkan Yildiz, SmartPLS ile Yapisal Esitlik Modellemesi Reflektif ve Formatif Yapilar, Ankara: Seckin
Yayincilik, 2020, s. 23.

315 J.F. Hair, J.J. Risher, M. Sarstedt, C.M. Ringle, “When to Use and How to Report the Results of PLS-
SEM”, European Business Review, Volume 31, Issue 1, 2019, s. 5.

316 Edward E. Rigdon, Marko Sarstedt & Christian M. Ringle, “On Comparing Results from CB-SEM and
PLS-SEM: Five Perspectives and Five Recommendations”, Marketing ZFP, 39(3), 2017, s. 13.

817 John P. Oliver & Sanjay Srivastava, “The Big-Five Trait Taxonomy: History, Measurement, and
Theoretical Perspectives”, In L. A. Pervin & O. P. John (Eds.), Handbook of Personality: Theory and
Research, Vol. 2, New York: Guilford Press, 1999, s. 21.
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boyutunun 6lgilmesi igin sorular yer alirken, tezde duygusal istikrar (denge) Olgtilmek
istenildiginden orijinal 6l¢ekten farkli olarak ters kodlanmis sorunun yeri degistirilmistir.
Diger kisilik ozelliklerindeki ters kodlanmis sorularda degisiklik yapilmamis aynisi
alimmistir. Tez ¢alismasinda Rammstedt ve John (2007) tarafindan olusturulan on-
maddelik bes faktor kisilik dlgegi kullanmistir. Olgegin on maddeli kisa versiyonu
yeniden test giivenilirliginin % 85'ini korumustur. Genel olarak, bulunan bulgulara gore
on maddeli bes faktor kisilik Olgegi, 44 maddelik bes faktor kisilik Glgeginin
giivenilirliginin ve gegerliliginin 6nemli bir boliimiinii muhafaza eder ve dolayisiyla on
maddeli bes faktor kisilik 6lgegi yap:1 gecerliligini desteklemektedir®®. Baska bir
caligmada on maddeli bes faktor kisilik 6l¢egi igin giivenirlik degerlerinin sirasiyla disa
dondklik i¢in 0.88, uyumluluk igin 0.81, 6z denetimlilik i¢in 0.90, duygusal dengesizlik
icin 0.85 ve deneyime agiklik i¢in 0.84 oldugu bulunmustur. Giivenirlik degerlerinin
tamaminin 0.70°den yiiksek bulunmasi 6lgegin giivenirlik degerlerinin yiiksek oldugunu
yani tutarl veriler iirettigini gostermektedir®'®. Toplam 10 sorudan olusan yapiya iliskin
degerlendirmeler 5’11 likert 6lcegi ile (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=

Kismen Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) gerceklestirilmistir.

3.4.2. Portre Degerler Anketi

Schwartz Deger Anketi’nin (SDA) bazi smirhliklarin1 asabilmek ve deger
yonelimlerini daha etkin bicimde 6lcebilmek i¢in, Schwartz ve arkadaslar1 (2001) Portre
Degerler Anketi'ni (PDA) 3% gelistirmislerdir®®!. PDA’nin kullanildig1 ¢alismada
glvenirlik katsayilar1 soyledir: gii¢ 0.81, giivenlik 0.80, uyma 0.75, geleneksellik 0.82,
iyilikseverlik 0.66, evrenselcilik 0.72, 6z-y6nelim 0.65, uyarilim 0.70, hazcilik 0.77 ve
basar1 0.81%22, 21 sorudan olusan ankete iligkin veriler 5°1i likert dlgegi ile (1= Bana Hig

318 Beatrice Rammstedt, Oliver P. John, “Measuring Personality In One Minute or Less: A 10-Item Short
Version of The Big Five Inventory In English and German”, Journal of Research In Personality, 41, 2007,
s. 203-212.

319 Mehmet Baris Horzum, Tuncay Ayas, Mehmet Ali Padir, Bes Faktor Kisilik Olgeginin Tiirk Kiiltiiriine
Uyarlanmasi, Sakarya University Journal of Education, 7(2), s. 398-408.

320 Shalom H. Schwartz, A Proposal for Measuring Value Orientations across Nations, 2003, s. 311-312.
%21 Kiirsad Demirutku, Nebi Siimer, “Temel Degerlerin Olgiimii: Portre Degerler Anketinin Tiirkce
Uyarlamas1”, Tiirk Psikoloji Yazilari, 13, 25, 2010, s. 20.

322 Demirutku, Stmer, a,g,m., s. 22.
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Benzemiyor, 2= Bana Benzemiyor, 3= Bana Az Benziyor, 4= Bana Benziyor, 5= Bana

Cok Benziyor) odlgtlmektedir.

3.4.3. Performans Degerlendirme Olcegi

Subjektif performans algismi 6lgmek igin iki kaynaktan yararlanilmustir. i1k bes
soru i¢in Sujan, Weitz ve Kumar (1994) yaptiklar1 ¢calismada kullanilan performans 6lgegi
kullanilmistir. S6z konusu oGlg¢egin literatiirde yiiksek i¢sel tutarliliga sahip oldugu
gorilmektedir®?®, Diger sorular ise Behrman & Perreault (1982)3%* yaptiklar1 calismadan
almmustir. Tiirkiye’de yapilmis performans degerlendirme 6l¢eginin giivenirliliginin 0.95
oldugu bulunmustur®?®. Katilimeilar 12 soruluk dlcegi 5°1i likert 6lcegi ile (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle

Katiliyorum) degerlendirmislerdir.

323 Harish Sujan, Barton A. Weitz and Nirmalya Kumar, “Learning Orientation, Working Smart, and
Effective Selling”, Journal of Marketing, Vol. 58, No. 3, 1994, s. 47.

324 Douglas N. Behrman, William D. Perreault, “Measuring the Performance of Industrial Salespersons”,
Journal of Business Research 10, 1982, s. 361-368-369.

325 Sezin Canay Acar, Miisteri Odakliligin Satis Performansina Etkisi Ve Bir Arastirma, (Yaymlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul: Galatasaray Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2013, s. 92.
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3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli olusturulurken ilgili yazinda kisilik 6zellikleri (disa doniikliik,
6zdenetim/sorumluluk, uyumluluk, duygusal denge, deneyime aciklik) ile kisisel degerler
(glg, glvenlik, uyma, geleneksellik, iyilikseverlik, evrenselcilik, 6z-yonelim, uyarilim,
hazcilik, basar1) arasindaki iligki ayrintili bigimde incelenmis ve 6zet olarak Sekil 5°de

gosterilmistir.

Sekil 5: Kisilik Ozellikleri ile Kisisel Degerler Arasindaki iliski

Satis performansmin satis elemanlarinin kisilik 6zellikleri ve kisisel degerlerinden

etkilendigi gozlenmistir. Barrick & Mount’a (1991) gore disa doniikliik ve uyumluluk
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kisilik 6zelliginin iki meslek (satis ve yonetim) i¢in i performansi ile iligkili olmasi
beklenmektedir, ¢iinkii kisiler arast iliskilerin bu mesleklerde basarinin Gnemli
belirleyicileri olmasi muhtemeldir. Herjanto ve Franklin (2009) yaptiklar1 ¢aligmada,
basarili satis elemanlarinin rekabet edebilmek i¢in basar1 (Swenson & Herche,1994), gii¢
(Olalekan, 2009) ve iyilikseverlik degerlerine (Msweli-Mbanga ve Lin, 2003) sahip
oldugu ifade edilmektedir. Schwartz (2015), karsilikli hedeflere ulasilmasinda isbirliginin
satis yonetiminde 6nemli bir konu oldugunu ve isbirligini ortaya ¢ikarmak i¢in isbirligini
destekleyen (iyilikseverlik) degerlere yiiksek Oncelik verilmesi gerektigini

sOylemektedir.

Arastirma literatlir bulgularindan hareketle kisilik ozellikleri ve satis performansi
arasinda, kisilik ozellikleri ile kisisel degerler arasinda, kisisel degerler ile satis
performansi arasinda olumlu bir iliski oldugu ve bu iliskide kisisel degerlerin, kisilik
Ozellikleri ve satig performansi arasinda aracilik etkisinin var oldugu disiiniilerek
formatif bir model olusturulmustur. Gozlemlenen (gizli) yapilar gostergelerin
bilesiminden olugmakta ve onlarin bir temsilcisidir. Gostergeler (indikatorler) yapiyi
tanimlamaktadir. Formatif degiskenin gostergeleri, formatif degiskenin temsil ettigi
kavrami farkli boyutlarmi (yonlerini) ele aldigi i¢in gostergeler yapmin alt boyutlarini
ifade eder ve bu alt boyutlar birleserek yapiy1 olusturmakta ve onu etkilemektedirler.
Literatiirde son donemlerde kisilik oOzelliklerinin, kisisel degerlerin ve satis
performansmin formatif yap1 olarak incelendigi goze ¢arpmaktadir. Bes faktor kisilik
ozelliklerinin formatif yapi1 olarak 6lgiilmesinin daha dogru oldugu ifade edilir®?®. Baska
bir arastrma modelinde de bes faktor kisilik 6zelligi formatif yapidadir®?’. Kisiligin
boyutlarinin ele alindigi baska bir ¢alismada arastrma modeli formatif olarak

olusturulmustur?®, Kiiltiirel degerlerin reflektif yapidan ziyade formatif bir yap1 olarak

326 Nils Myszkowski, Martin Storme, Jean-Louis Tavani, “Are Reflective Models Appropriate for Very
Short Scales? Proofs of Concept of Formative Models Using The Ten-Item Personality Inventory”, Journal
of Personality, 87(2), 2019, s. 367.

%27 Tai-Yi Yu and Tai-Kuei Yu, “The Moderating Effects of Students’ Personality Traits on Pro-
Environmental Behavioral Intentions in Response to Climate Change”, Int. J. Environ. Res. Public Health,
14,1472, 2017, s. 5.

328 Soodeh Hajhoseiny, Zadallah Fathi, Hossein Shafiei, “Are Those with Darker Personality Traits more
Willing to Corrupt When They Feel Anxious?”, Iranian Journal of Management Studies (1IJMS), Vol. 12,
No. 3, Summer 2019, s. 458.
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ele almmas: gerektigi belirtilmektedir®?®. Baska bir calismada da kiiltiirel degerler

330 Hizmet sektoriindeki calisanlarin kisisel

formatif yapi olarak incelenmektedir
degerlerinin incelendigi ¢alismada, kisisel degerler formatif yap1 olarak ele
alinmaktadir®®. Satis performansmin formatif bir yap1 olarak ele alinmasi gerektigi
belirtilir®3, Performansm farkli yonleri (boyutlar) ele alindiginda formatif yapinm daha

333

uygun oldugunu iddia edilmektedir**. Yapilan arastirma modelinde satis performansi iig

boyutta ele alimmistir. Bunlar satig hedefi, bilgi saglama ve satig sunumudur.
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Sekil 6: Arastirma Modeli

329 | ei Mee Thien, Ramayah Thurasamy, Nordin Abd Razak, “Specifying and Assessing A Formative
Measure For Hofstede’s Cultural Values: A Malaysian Study”, Quality & Quantity International Journal
of Methodology, 48(6), November 2014, s. 3332.

330 Shehnaz Tehseen, Sulaiman Sajilan, Kamisan Gadar, T. Ramayah, T., “Assessing Cultural Orientation
As A Reflective-Formative Second Order Construct-A Recent PLS-SEM Approach”, Review of Integrative
Business and Economics Research, 6(2), 2017, s. 38.

331 |_e Nguyen Hau, Pham Ngoc Thuy, “Impact of Service Personal Values on Service Value and Customer
Loyalty: A Cross-Service Industry Study”, Service Business An International Journal, VVolume 6, Number
2, June 2012, s. 141.

332 Harald Biong & Fred Selnes, “The Strategic Role of the Salesperson in Established Buyer-Seller
Relationships”, Journal of Business-to-Business Marketing, Vol. 3(3), 1997, s. 41.

333 Jan-Michael Becker, Kristina Klein and Martin Wetzels, “Hierarchical Latent Variable Models in PLS-
SEM: Guidelines for Using Reflective-Formative Type Models”, Long Range Planning, Vol. 45, 2012, s.
364.
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Arastirmada test edilen hipotezler sunlardir:

H1: Degerler (uyarilim-basari-gii¢-hazcilik-iyilikseverlik-uyma-geleneksellik), kisilik
ozellikleri (disa doniik ve uyumluluk) ile satis performansi arasinda aracilik etkisine
sahiptir.

H2: Kisilik 6zellikleri (disa doniik ve uyumluluk) ile degerler (uyarilim-basari-guc-
hazcilik-iyilikseverlik-uyma-geleneksellik) arasinda olumlu bir iligki vardir.

H3: Degerler (uyarilim-basari-gii¢-hazcilik-iyilikseverlik-uyma-geleneksellik) ile satis
performansi arasinda olumlu bir iligki vardir

H4: Kisilik 6zellikleri (disa doniik ve uyumluluk) ile satis performansi arasinda olumlu
bir iligki vardir.

3.6. Verilerin Analizi

Verilerin analizi kisminda katilimeilarin demografik 6zellikleri ardindan, 6lgeklerin
gecerlilik ve guvenilirlik testleri, modelin testi ve araci degiskenin etkisi incelenmistir.
Formatif yapidaki modellerin giivenirlik ve gecerlilik analizleri, reflektif yapidakilerden

334 Arastirma modelinde; rho A ic¢ tutarlilik

farkli kriterlere gore degerlendirilmektedir
giivenirliligi (internal consistency reliability), faktor agirliklari, dogrusallik analizi, Q2
tahmin guict analizi, agiklayicilik (R?), etki biiyiikligii (f2), model uyum endeksleri,
yapisal esitlik analizi ve VAF (dolayl etkinin toplam etkiye orani olup mediasyonun

diizeyini gosterir) degeri hesaplanmustir.

3.6.1. Katilmce Profili

Arastirmaya katilan satis elemanlarmna iliskin demografik 6zellikler Tablo 4’de

gosterilmistir.

334 Dogan, a.g.e., s. 44.
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Tablo 4: Demografik Ozellikler

Ozellik f % Ozellik f %
Cinsiyet Kadin 62 24 Firmadaki 1 28 10,9
Gorev yildan
Siresi az
Erkek 196 76 1-3 yil 109 42,2
Medeni Evli 185 71,7 4-6 vl 42 16,3
Durum
Bekar 73 28,3 7-9 yil 27 10,5
Yas 24 yas ve 10 y1l 52 20,1
alt1 ve
lzeri
25-40 yas 159 61,6 Gelir 2.500 5 1,9
arast Dizeyi TL ve
alt1
41-54 yas 93 36,1 2.501- 119 46,1
arasl 4,500
TL
55 yas ve 6 2,3 4.501- 100 38,8
tstu 7.500
TL
Egitim Orta- 7.501- 25 9,7
Ogretim 10.000
TL
Lise 39 15,1 10.000 9 3,5
TL Gsti
On Lisans 46 17,8 Sektor Saglik 218 84,4
Lisans 148 57,4 Tekstil 4 1,6
Lisansusti 25 9,7 Kimya 4 1,6
Gorev 1 yildan az Sigorta 1 0,4
Siiresi
1-3 yil 19 7.4 Diger 31 12
4-6 yil 39 15,1
7-9 yil 34 13,2
10 yil ve 166 64,3
tzeri
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Anket katilimcilarmm %76’s1 erkek, %241 kadindir. Anket katilimcilarmm %71,7°si
evli, %28,3’ii bekardir. Buradan katilimcilarin ¢ogunun erkek ve evli oldugu
g6zlemlenmektedir. Anket katilimcilarinin %61,6’s1 25-40 yaslar1 arasinda, %36,1°1 41-
54 yaglar1 arasinda, %2,3’i 55 yas ve Uzeridir. Anket katilimcilarinin %57,4°t lisans
mezunu, %17,8’i O6n lisans mezunu, %15,1°1 lise Mmezunu, %9,7’si lisansiisti
seviyesindedir. Katilimcilarin satis elemani olarak tecriibelerine bakildiginda %64,3’t 10
yil ve tizeri, %15,1’1 4-6 yil araliginda, %13,2°si 7-9 yil araliginda , %7,4°0 1-3 yil
araliginda gorev yapmuslardir. Su anda calistiklar1 firmadaki gorev siireleri ise su
sekildedir; %42,2’si 1-3 yil araliginda, %20,1°1 10 y1l ve iizeri, %16,3°0 4-6 yil araliginda
, %10,9’u 1 yildan az, %10,5’i 7-9 yil araligindadir. Katilimeilarmin %46,1°i 2.501-4.500
TL gelir grubunda, %38,8’i 4.501-7.500 TL gelir grubunda, %9,7’si 7.501-10.000 TL
gelir grubunda, %3,5’1 10.000 TL st gelir grubunda, %1,9°u 2.500 TL ve alt1 gelir
grubunda yer almaktadir. Katilimcilarin %84,4’1 saglik, %1,6’s1 tekstil, %1,6’s1 Kimya,
%0,4°0 sigorta, %12’si diger sektor ¢alisanlaridir. Buradan katilimcilarin gogunun,
tecriibeli, egitimli, orta gelir grubunda, saglk sektoriinde calisan kisiler olduklari

anlagilmaktadir.

3.6.2. Modelin Test Edilmesi

Analizler iki asamada gerceklestirilmistir. Ilk asamada arastirma modeli, dl¢iim
modeli olarak kullanilarak modeldeki degiskenlerin giivenirlik ve gegerlilik analizleri
yapilmustir. Glivenirligi ve gegerliligi saglanan arastirma modeli ikinci asamada, yapisal
model olarak kullanilarak iliski analizine almmustir. Iliski analizi “Bootstrapping”
yeniden Ornekleme teknigiyle gergeklestirilmistir. ik asamada, faktér agirliklarmin

istatistiksel anlamlilig1, ikinci asamada da hipotezlerin testleri yapilmistir3®®,

33 Yildiz, a.g.e., s. 26.
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3.6.2. flk Asama: Ol¢iim Modeli
3.6.2.1. i¢ Tutarhhk Giivenirliligi

Degiskenlerle ilgili ilk bakilacak deger I¢ Tutarlihk Giivenirliligi (Internal
Consistency Reliability) olup geleneksel olarak Cronbach’s Alpha ile 6l¢tilmektedir. Hair
vd. (2014) Cronbach’s Alpha’nin giivenirliligi, olmas1 gerekenden az hesapladigi
gerekcesiyle Birlesik Giivenirlik (Composite Reliability/CR) degerini, Henseler vd.
(2016) tho A degerini alternatif olarak sunmaktadirlar.®® Formatif yapidaki arastirma
modelinde; rho A i¢ tutarlilik giivenirliligine (Internal Consistency Reliability)
bakilmistir. Henseler vd.’in (2016) 6nerdigi rho A degeri 0,70’ten biiylik olmas1 kriterine
dikkat edilmistir.3’

Tablo 5: Yapilarin Glvenirlik Degerleri

Average
Composite [Variance

Cronbach’s Alpha jrho_A Reliability [Extracted

(AVE)
Degerler (Uyarihm-Basari-GUc-
Hazcihk-Iyilikseverlik-Uyma- 1,000
Geleneksellik)
Kisilik (D1sa donUkluk-Uyumluluk) 1,000
Satis Performansi 1,000

3% Dogan, a.g.e., s. 44.
37 Dogan, a.g.e., s. 45.
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3.6.2.2. Faktor Agirhklan

Faktor agirliklari, formatif Olgim modellerinde her bir gostergenin Gnemini
degerlendirmede birinci kriterdir. Model reflektif veya formatif olabilir ancak faktor
agirhiklart negatif olmamalidir. Negatif bir faktor agirhigi gostergeler arasinda coklu
dogrusallik sorunu oldugunu gosterir (Hair vd. 2017).3%® Negatif faktor agirliklarina sahip
olan sorular modelden ¢ikartilmistir. Her bir gdstergenin faktor agirliklart Tablo 6’da
belirtilmistir. Agirliklar, 0’dan biiylik 1'den kiiciik degerler arasinda olmalidir. Bununla
birlikte, formatif modeller igin agirliklar gostergenin ilgili gizli degiskeninin tanimina

goreli katkisini ve yapmin varyansimi agiklamada her gdstergenin dnemini temsil eder®®.

Tablo 6: Faktor Agirliklart

Degerler (Uyarilhim- -
Ba?arl-G [(Jg-yHazcﬂlk— K"1§1'l'1k SDlga
A . donUkIUk- Satis Performansi
Iylllkseverll_k—Uyma— Uyumluluk)
Geleneksellik)
D10 0,161
D12 0,393
D13 0,357
D15 0,139
D17 0,076
D2 0,024
D21 0,115
D6 0,277
D7 0,103
D9 0,018
K1 0,263
K2 0,821
K4 0,141
SP1 0,103
SP10 0,168
SP11 0,163
SP12 0,187
SP2 0,422
SP4 0,108
SP5 0,051
SP9 0,240

338 Fatma Sénmez Cakir, Kismi En Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM) SmartPLS 3.2.
Uygulamalari, Ankara: Gazi Kitabevi, 2020, s. 62.

339 David Garson, Partial Least Squares: Regression & Structural Equation Models, Statistical Associates
Publishing, 2016, s. 162.
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3.6.2.3. Dogrusallhik

Gostergelerin dogrusalligi i¢in her gostergenin tolerans (VIF) degeri 5 degerinin
altinda olmas1 gerektigi belirtilmektedir®*’. Reflektif modellerde “Inner VIF” degerine

bakilirken formatif modellerde “Outer VIF” degerine bakilmaktadir.34!

Tablo 7: Dogrusallik Analizi

Outer VIF
D10 1,460
D12 1,275
D13 1,514
D15 1,343
D17 1,410
D2 1,321
D21 1,449
D6 1,393
D7 1,252
D9 1,102
K1 1,309
K2 1,300
K4 1,017
SP1 1,844
SP10 1,386
SP11 1,685
SP12 1,558
SP2 1,968
SP4 1,802
SP5 1,708
SP9 1,383

340 Hair vd., 2014, a.g.e., s.126.

31 T, Ramayah, Jun Hwa Cheah, Francis Chuah, Hiram Ting, “Chapter 13. Assessment of Moderation
Analysis”, Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) Using SmartPLS 3.0: An
Updated Guide and Practical Guide to Statistical Analysis (2nd Ed.), Kuala Lumpur, Malaysia: Pearson,
2018, 5.32.
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3.6.3. Ikinci Asama: Yapisal Model

3.6.3.1. Tahmin Gucl Analizi Q2 (Blindfolding)

Birlesme gecerliligi (convergent validity) bir 6l¢iimiin ayn1 yapidaki diger dlgtimler
(gostergeleri) ile ne kadar pozitif korelasyon gosterdigidir. Bu analiz ayni zamanda
artiklik analizi (redundancy analysis) olarak da bilinir (Chin, 1998). Artiklik analizi
terimi, modeldeki bilginin, bigimlendirici (formatif) ve yansitici (reflektif) yapiya dahil
edilmesi anlaminda gereksiz olmasmdan kaynaklanmaktadir. Bi¢cimlendirici (formatif)
olarak 6l¢iilen yap1, bir veya daha fazla yansitic1 gosterge araciligiyla operasyonel hale
getirilmis i¢sel bir gizli degiskeni 6ngoren digsal bir gizli degisken olarak kullanilmalidir.
Iki yap1y1 birbirine baglayan yol katsayismin giicii, ilgili yapida belirlenen bicimlendirici
gostergeler setinin gegerliligini belirtmektedir®*?. Yapisal modelde, belirli bir endojen
gizli degisken i¢in sifirdan biiyiik bir Q? degeri, bu belirli yap1 i¢in yol modelinin

ongoriicii alaka diizeyine sahip oldugunu gosterir>*,

Tablo 8: Tahmin Glcu Analizi Q2

SSO SSE Q2 (=1-SSE/SSO)

Degerler (Uyarthm-Basar1-GUc-
Hazc1llk-iyilikseverlik—Uyma— 2580,000 2432,858 0,057
Geleneksellik)

Kisilik (Disa donukIik-
Uyumluluk)

Satis Performansi 2064,000 1690,744 0,181

774,000 774,000

3.6.3.2. Aciklayicilik (R?)

R?, egzojen degiskenlerin endojen degiskenin ylizde kagmi agikladigini gdsteren

degerdir. R? degerleri 0,75, 0,50 ve 0,25 oldugunda bu degerler sirasiyla gii¢lii, orta veya

342 Joseph F. Hair, G.Tomas M. Hult, Christion M. Ringle, Marko Sarstedt, A Primer On Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (Pls-Sem), SAGE Publications Ltd., 2014, s. 121.
343 Hair vd., 2014, a.g.e., s.178.
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zay1f olarak tanimlanmaktadir (Henseler vd. 2009; Hair vd. 2011). Sarstedt vd. (2017)

baz1 durumlarda degerinin 0,10 olmasimin bile yeterli olabilecegini ifade etmektedirler3#4,

Tablo 9: Aciklayicilik (R?)

R Square
R Square Adjusted
Degerler (Uyarihm-Basari-GU¢-Hazcihk-
Iyilikseverlik-Uyma-Geleneksellik) 0,241 0,238
Satis Performansi 0,447 0,443

3.6.3.3. Etki Biiyiikliigii (f2)

Etki blylkligi (2), her egzojen degisken igin hesaplanmakta olup, her bir egzojen
degiskenin, endojen degiskenin agiklanma oranindaki paymi gostermektedir. 2 ile ilgili
degerlendirme 0,02 ise diisiik, 0,15 ise orta, 0,35 ise yiiksek seklinde yapilmaktadir
(Cohen, 1988). Fakat 0,02 altindaki f2 degerleri i¢in bir etkiden s6z etmek miimkiin
degildir (Sarstedt vd. 2017)3%.

Tablo 10: Etki Biiyiikliigii (P)

Degerler (Uyarithm- | . ..
Basar1-Glg¢-Hazcihk- zj(..lsl.l.lk ngsa Satis
P . onukluk-
lyilikseverlik-Uyma- Uyumluluk) Performansi
Geleneksellik)
Degerler (Uyarihm-Basari-GUc-
Hazcihk-Tyilikseverlik-Uyma- 0,408
Geleneksellik)
Kisilik (Disa doniklik-Uyumluluk) 0,317 0,056
Satis Performansi

Yapilan analizler sonucu elde edilen degerler incelendiginde Onerilen 6lgme
modelinin uygun oldugu, gecerlilik ve gutvenilirlik dlgttlerinin tatmin edici diizeylerde
oldugu bulunmustur. Yapisal iligkileri degerlendirmeden dnce, regresyon sonuglarindan
elde edilen bulgularin anlamhliklarinin agiklanmasi i¢in Q2 tahmin glcl analizi,
aciklayicilik (R?), etki biiyiikliigii (f2), model uyum endeksleri incelenmistir. R?,f? ve Q?

degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu bulunmustur Modelin uygunlugu

344 Dogan, a.g.e., s. 50.
35 Dogan, a.g.e., s. 51.
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baglaminda ise NFI ve SRMR degerleri kontrol edilmistir. SRMR degeri 0,08 in altinda
olmalidir ki modelde SRMR degeri 0,051dir. NFI degerinin 0,90’dan biiyiik olmasi1
beklenmektedir. Modelde NF1=0,86 degerindedir ve olmas1 gereken degere ¢ok yakindir.

3.6.4. Analiz Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Aragtirma modelinde kisisel degerler, kisilik 6zellikleri ve satig performans: formatif
degisken olarak incelenmistir. Arastirma modelinin analiz edilmesinde kismi en kiigiik
kareler yol analizi (PLS-SEM) kullanilmistir. Program, hipotezlerin testi i¢in yeniden
ornekleme (bootstrapping) teknigini kullanmistir. Hair vd. (2017) ve Henseler vd. (2016)

alt 6rneklem icin 5000 sayismi dnermektedir34®

. Aragtirma modelinin aract degisken
eklenmis yapisal esitlik modellemesi (PLS-SEM) Sekil 7°de asagidaki gibidir. Yapisal

esitlik modellemesi analiz sonuglar1 Tablo 11°de goriilmektedir.

Sekil 7: Arac1 Degisken Eklenmis Yapisal Esitlik Modeli

=]

pw |[ o2 |[ b1z || o5 || bz ][ b2 || bzt || bs || b7 || o

0161 0303 0337 0,138 0076 0,024 0,115 0277 0103 0,018

Degerler
(Uyanhm-Bagari- “
Giig-Hazoilik-
, , : 0.557 (0.00
0491 (0.000) lyilikseverlik- (0.000) m
Uyma-
IIL\ Geleneksellik) : | se11 |
0.263
021 0188 ©.01)
Kisilik Satis | spa |
(Drsaddniikdiik- Performansi 0240
Uyumluluk) m

346 Yildiz, a.g.e., s. 30.
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Tablo 11: Yapisal Esitlik Modellemesi Analiz Sonuglari

Yollar

Standardize
B Katsayisi
Standart
Hata

T degeri

P degeri
Sonug

" | Hipotez

Kabul

o
N
\'
w
o
o
D
H
o
[o2]
o
(o))
o
o
o
o

Kisilik (Diga
donuklik-
Uyumluluk) ->
Degerler (Uyarilim-
Basari-Glc-
Hazcilik-
Iyilikseverlik-
Uyma-
Geleneksellik) ->
Satis Performansi

Kisilik (Disa 0,491 0,054 9,161 0,000 Kabul
donuklik-
Uyumluluk) ->
Degerler (Uyarilim-
Basar1-Glic-
Hazcilik-
Tyilikseverlik-
Uyma-
Geleneksellik)

Degerler (Uyarilim- 0,557 0,060 9,248 0,000 Kabul
Basari-Gli¢-
Hazcilik-
Iyilikseverlik-
Uyma-
Geleneksellik) ->
Satig Performansi

Kisilik (Disa 0,189 0,075 2,523 0,012 Kabul
donuklik-
Uyumluluk) ->
Satis Performansi

Kisilik ozellikleri degerler iizerinde ($=0,491, p=0,000) ve satis performansi iizerinde
(B=0,189, p=0,012) olumlu ve anlamli etkiye sahiptir. Kisilik ozelliklerinden disa
doniikliik ve uyumluluk 6zellikleri ile kisisel degerlerden uyarilim, basari, gii¢, hazcilik,
iyilikseverlik, uyma, geleneksellik degerleri arasinda olumlu bir iligki oldugu

bulunmustur. Disa doniiklik ve uyumluluk kisilik 6zellikleri ile satis performansi
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arasinda olumlu bir iligki oldugu bulunmustur. H2 ve H4 kabul edilmistir. Degerlerin satig
performanst iizerinde (B=0,557, p=0,000 ) olumlu ve anlamli etkisi bulunmustur.
Uyarilim, basari, gii¢, hazcilik, iyilikseverlik, uyma, geleneksellik degerleri ile satis
performansi arasinda olumlu bir iliski oldugu bulunmustur. H3 hipotezi de kabul
edilmistir. H1 hipotezinde, degerlerin (Uyarilim-Basar1-Giig-Hazcilik-Iyilikseverlik-
Uyma-Geleneksellik), kisilik 6zelligi (Disa doniikliik-Uyumluluk) ile satis performansi
arasindaki aracilik etkisi arastirilmistir. Yapilan analizde p=0,000 (p<0,05) oldugu i¢in

anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur.

Tablo 12: Araci1 Degisken Etki Analizi

Hipotez Yollar Total P Total VAF Karar
Indirect Values Effect
Effect

1 Kisilik (Disa 0,273 0,000 0,462 0,590 Kismi
donuklik- Araciik
Uyumluluk) -> var
Degerler
(Uyarilim-
Basar1-Gic-
Hazcilik-
Iyilikseverlik-
Uyma-
Geleneksellik)
-> Satig
Performansi
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Aracilik modellerinin test edilmesinde farkli yaklagimlar vardir. Bu yaklagimlardan
birisi de, Baron ve Kenny yontemi olarak da bilinen nedensel adim yaklagimidir. Bu
yaklasimda aracilik testinin yapilabilmesi i¢in bazi kriterlerin bulunmasi gerekmektedir.

Bu kriterler asagida belirtilmistir34’.

e Bagimli degisken (satis performansi) ile bagimsiz degisken (kisilik 6zellikleri)
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmalidir.

e Bagmmsiz degisken (kisilik Ozellikleri) ile aracit degisken (kisisel degerler)
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmalidir.

e Bagimsiz degisken (kisilik Ozellikleri) ile birlikte model igerisinde
kullanildiginda, araci degisken (kisisel degerler) ile bagimli degisken (satis
performansi) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmalidar.

e Bagimsiz degisken (kisilik 6zellikleri) ile arac1 degisken (kisisel degerler) birlikte
analize dahil edildiginde, bagimsiz degisken ile bagimli de§isken arasinda anlamli
olmayan iliski c¢ikarsa “tam aracilik etkisi”, bagimsiz degisken ile bagimli
degisken arasindaki iliskide azalma meydana gelirse “kismi aracilik etkisi”

meydana gelir.

Olusturulan modelde tiim kriterler saglanmis, aract modele dahil edildiginde bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iliski azalmistir. Etkinin hesaplanmasi ise

asagida gosterilmistir.

VAF= Total Indirect Effect (b*c)/ Total Effect (b*c+a) VAF degeri bu formiil ile
bulunmustur. VAF degeri dolayl etki ile toplam etkinin oranini hesaplamak i¢in kullanilir
(Nitzl ve Hirsch, 2016). VAF degeri 0,20 nin altinda sifir mediator etkiden bahsedilirken
0,20-0,80 aras1 kismi, 0.80’den fazla ise tam mediator etki anlamina gelir (Hair vd.

2016)%*8. VAF=0,590 olarak bulundugundan degerlerin kismi aracilik etkisi vardir.

347 Giirbiiz, Sahin, a.g.e., s. 79.
348 Cakir, a.g.e, s. 101.
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SONUGC

Firmalarin kullandig:1 teknolojinin, tirettigi tirtinlerin, rakipleri tarafindan ¢ok kisa
zamanda ve daha dusiik maliyetle taklit edilebildigi rekabet ortaminda taklit edilemeyen
tek sey, insan giiciidiir. Insan giicii siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratir, bu da firmanim
rakiplerine oranla daha karli ve verimli olmasina olanak saglar. Uygun nitelik ve
ozellikteki satig elemani, firmanmn hayatta kalmasinda ve gelirinin artmasinda kritik bir
rol oynar. Literatiirde bazi kisilik oOzellikleri ve kisisel degerlere sahip olan satis

elemanlarinin performansinin digerlerine gore daha yiiksek oldugu gézlenmistir.

Kisilik 6zellikleri diinyay1 algilamamizi, diistinme bi¢cimimizi ve davranislarimizi
sekillendirir. Bir iste basarili olup olmayacagimizi veya ne kadar basarili olabilecegimiz
ile ilgili diistincelerimizi etkiler. Bir bireyin belirli bir durumda ne yapacagina dair 6ngorii
saglar. Kisisel degerler tutum siireglerinin altinda yatan inanglardir ve kisinin se¢im
yapmasinin temelini olusturur. Insanlar inanglar1 (degerleri) ile eylemleri arasinda tutarh
davranmak isterler. Degerler aligkanliklar gibi mekanizmalar yoluyla davranislar etkiler.
Kisilik “neye benzedigimiz”, degerler ise “neye onem verdigimiz” ile ilgilidir. Kisilik
ozellikleri yasam boyu kalic1 ve dogustan gelen egilimlerken, degerler 6grenilir ve maruz
kalman gevreye gore degisiklik gosterebilir. Insanlar dogustan beri sahip olduklari kisilik

Ozelliklerinin hizmet ettigi degerlere 6nem verirler.

Daha oOnceki calismalarda satis elemanlarmin kisilik 6zelliklerinin ve kisisel
degerlerinin performansa etkisi ayr1 ayri incelenmis ancak aracilik etKisi
arastirilmamistir. Bu caligma kisisel degerlerin aracilik roliinii inceleyerek literatiire katki
saglamay1 amaclar. Hangi kisilik 6zelligindeki insanlarin hangi kisisel degerlere dnem
verdiklerini bulabilmek icin literatlr arastirilip bir 6zet sunulmustur. Kisisel degerler bu

bilgiler dogrultusunda segilip arastirma modeli olugturulmustur.

Arastirma hipotezinde uyumluluk ve disa doniik kisilik 6zelligi ile satig
performans: arasindaki iligki aragtirilmistir. Barrick & Mount’un (1991) yaptiklar:
calismada satis ve yOnetim mesleklerinde kisiler arasi iliskilerin, basarinin 6nemli
belirleyicileri olmasindan 6tiirli; disa doniikliik ve uyumluluk kisilik 6zelliginin, bu iki
meslek (satiy ve yonetim) i¢in i performansi ile iligkili oldugu ifade edilmektedir.

Mahlamaki vd. (2010) yaptiklar1 calismada, disa doniik satis elemanlar1 ile satis
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performansi arasinda olumlu bir iligki bulunmustur. Barrick, Mount ve Judge (2001),
sosyal, girisken, kendine glivenen, enerjik ve hirsli olan insanlarin satig ve yonetim gibi
islerde daha basarili olacaklarini ifade etmislerdir. Therasa vd. (2015), digsa dontik kisilik
Ozelligine sahip olan insanlarin kisiler arasi iletisim gerektiren islerde (6zellikle yonetim
ve satig pozisyonlar1 gibi) daha basarili olacagini bulmuslardir. Barrick ve Mount’a
(1991) gore, satis performansinin tahmin edilmesinde, rekabet ile karakterize edilen disa
doniiklik kisilik o6zelligi onemli bir belirleyicidir. Stewart (1996), performansin
odiillendirildigi durumlarda disa doniik kisilik 6zelligine sahip kisilerin yiiksek satis
performansina sahip olduklarini ifade etmektedir. Vinchur vd. ne (1998) gore, disa doniik
kisilik 6zelligindeki insanlar giiven ve kararlilhiga sahiptir bu da satis performansimnin
tahmin edilmesine olanak saglar. Hurtz ve Donovan (2000), disa doniikliik 6zelliginin
satiglar1 ve yonetimsel isleri de etkiledigini ifade eder. Disa doniik olan kisilerin
digerlerine gore daha yliksek satig performansi gosterdikleri Waheed ve Yang (2017)
tarafindan yapilan ¢alisma ile desteklenmistir. Tsukuzi’nin (2016) yaptig1 calismada disa
dontikliik ile satis performansi arasinda olumlu iliski bulunmustur. Judge ve Zapata’nin
(2014) calismasinda uyumluluk kisilik 6zelliginin, dikkat gerektiren ve isin
tamamlanmasinda bagimsizlik gerektiren islerde is performansinin tahmin edilmesine
olanak sagladigi ifade edilmistir. Hurtz ve Donovan’a (2000) gore uyumluluk kisilik
Ozelligine sahip olan kisilerin sempatik, igbirlik¢i ve iyi huylu olmalar1 kisiler arasi
etkilesim gerektiren isler i¢in onemlidir. Barrick, Mount ve Judge (2001) tarafindan
yapilmis ¢calismada da benzer sonuglar bulunmustur, uyumluluk kisilik 6zelliginin kisiler
arasi etkilesimi igeren iglerde yardim etmeyi ve isbirligi yapmay1 sagladigindan otiirii
performansin belirlenmesinde 6nemli rol oynadig: ifade edilir. Mahlamaki vd. (2010),
uyumluluk kisilik 6zelligi ile satis performansi arasinda olumlu iligki bulmuslardur.
Yapilan analizlerin sonucunda, disa doniikliik ve uyumluluk kisilik 6zelligi ile satis

performansi arasinda literatiir ile uyumlu, olumlu ve anlaml bir iliski bulunmustur.

Bir diger arastirma hipotezinde kisilik 6zelligi ve kisisel degerler arasinda olumlu
iliski oldugu ifade edilmistir. Parks (2007), disa doniikliik kisilik 6zelligi ile uyarilim
degeri, uyumluluk kisilik ozelligi ile iyilikseverlik degeri arasinda olumlu iligki
bulmustur. Luk ve Bond’un (1993) calismasinda disa doniikliik ile uyarilim degeri,
uyumluluk ile iyilikseverlik, uyma ve geleneksellik degerleri olumlu iliskili olarak

bulunmustur. Leduc, Feldman ve Bardi’ye (2014) gore disa doniikliikte yiiksek puan alan
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bireyler, heyecana ve farkliliklara (uyarilim degerleri) deger verme egilimindedir,
hakimiyet, basar1 ve eglenerek kendi c¢ikarlarmi gelistirmeye (giig, basar1 ve hazcilik
degerleri) deger verirler. Uyumluluk kisilik 6zelligi ile iyilikseverlik, uyma, geleneksellik
degerleri olumlu iligkili olarak bulunmustur. Olver ve Mooradian’in (2003) yaptiklar1
caligmada uyumluluk ile iyilikseverlik, uyma, geleneksellik, evrenselcilik degerleri
arasinda olumlu iliski tespit edilmistir. Roccas vd. (2002), disa doniikliik ile basari,
uyarilim ve hazcilik degerleri arasinda olumlu iligki oldugunu bulmustur. Uyumluluk ile
tyilikseverlik, geleneksellik ve daha diisiik bir derecede uyma degerleriyle olumlu bir
iligki gostermektedir. Glimiis’iin (2009) hem Tiirkiye hem de ABD’de yaptig1 calismada
her iki 6rneklemde disa doniikliik ile gii¢, hazcilik ve uyarilim degerleri arasinda olumlu
yonde iligkili bulunmustur. Uyumluluk ile iyilikseverlik ve uyma degerleri arasinda
olumlu iliski bulunmustur. Giimiis, Dénmez, Cross’un (2012) Amerikali vatandaslar
iizerinde yaptiklar1 calismada disa doniikliik ile basari, hazcilik ve uyarilim degerleri
arasinda olumlu yonde bir iliski saptanmistir. Yapilan analizler sonucu disa doniikliik ve
uyumluluk  kisilik  6zelligi ile uyarilim-basari-giic-hazcilik-iyilikseverlik-uyma-
geleneksellik degerleri arasinda literatiir ile uyumlu, olumlu ve anlamh bir iliski

bulunmustur.

Bir diger arastirma hipotezinde degerler ile satis performansi arasindaki iliski
arastirilmistir.  Herjanto ve Franklin (2009) yaptiklar1 calismada, basarili satis
elemanlarinin rekabet edebilmek i¢in basari, giic (Olalekan, 2009) ve iyilikseverlik
degerlerine (Msweli-Mbanga ve Lin, 2003) sahip oldugunu ifade etmektedirler. Swenson
ve Herche (1994), basar1 degeri ve satis eleman1 performansi arasinda olumlu bir iliski
kesfetmistir. Schwartz’a (2015) gore bireylerin gorevlerini basariyla tamamlamasma
ve/veya karsilikli hedeflere ulagsmasma goniillii katki olarak tanimlanan isbirligi, satis
yonetiminde kritik bir konu haline gelmektedir. Yiiksek diizeyde isbirligini ortaya
cikarmak i¢in igbirligini destekleyen (iyilikseverlik) degerlere daha fazla oncelik
verilmesi gerektigi bulunmustur. Yapilan analizde kisisel degerler ile satis performansi

arasinda literatiir ile uyumlu, olumlu ve anlaml bir iliski bulunmustur.

Son olarak kisisel degerlerin kisilik 6zellikleri ve satis performansi tizerindeki aracilik
etkisi arastirilmistir. Park ve Leduc (2014), kisisel degerlerin ait olduklar1 kiiltiir, temel

kisilik 6zellikleri ve deneyimler gibi ¢esitli faktorlerden etkilendigini 6ne stirmektedirler.
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Kisilik 6zelliklerinin dogustan itibaren geldigi ve kalict yapilar olarak ele alindigindan,
degerlerin ise ¢evreye gore sonradan sekillendiginden, modelimizde kisisel degerler, aract
degisken olarak gosterilmistir. Yapilan analiz sonucunda, kisisel degerlerin kisilik

ozellikleri ve satig performansi arasinda kismi aracilik etkisinin oldugu bulunmustur.

Bu ¢aligmanin satig performansi, kisilik 6zellikleri ve kisisel degerler ile ilgili
literatiire teorik ve pratik katkilar1 vardir. Daha 6nceki ¢caligmalarda, kisilik 6zellikleri ve
kisisel degerler birlikte degerlendirilip satis performansina olan etkisi incelenmemistir.
Ayrica model formatif yap1 olarak olusturuldugu i¢in neden-sonug iliskilerinin daha iyi
gozlemlendigi ve ilaveten kisisel degerlerin, kisilik 6zelliklerinin ve satig performansinin
farkli boyutlarmi 6lgmek i¢in formatif yapmin kullanilmasinin daha uygun oldugu
belirtilmektedir. Klinger ve Mallon’un (2015) yaptig1 calismada, literatiirde degerlerin
nasil etkilendigini agiklayan modellere ihtiya¢ duyuldugu ifade edilmektedir. Yapilan
calisma, kisisel degerler araciligiyla, kisilik 6zelliklerinin satis performansini etkiledigi
stireci kesfederek, iligkinin anlasilmasi i¢cin daha ayrmtili bilgi sunmaktadir. Kisilik
Ozelliklerinin satig performansma etkisinde hangi degerlerin 6nemli oldugu ve ayrica

hangi kisilik 6zelliklerinin hangi kisisel degerler ile iligkili oldugu agiklanmaktadir.

Kigisel degerler ile kisilik 6zelliklerinin uyumlu olmasi insanlarin elde etmek
istedikleri seye ulasmalarma ve g¢evrelerinde tutarli bir insan olarak algilanmalarina
yardimc1 olmaktadir. Degerler motivasyonel bir yapidadir, insanlar degerlere gore hareket
ederler. Degerlerin belirlenmesinde ise Ozellikler kritik rol oynar. Arastirmanin teorik
katkilar1; kisilik ozellikleri ile kisisel degerler arasindaki iligkileri iceren caligmalar
incelendikten sonra 6zellikler ve degerler arasinda kategorizasyon yapilmasina, bunun
yani sira kisilik 6zelliklerinin satis performansi tizerindeki etkisinin degerler araciligiyla

anlagilmasina olanak saglar.

Ise alim ve egitim maliyetleri goz oniine alindiginda, is fark etmeksizin uygun
elemanin se¢ilmesi ¢cok dnemlidir. Satis isi firmaya dogrudan gelir saglayan tek kalemdir.
Bu durum g6z 6niine alindiginda dogru satig elemani se¢imi firmanin basarist i¢in kilit
rol oynamaktadir. Dogru kisinin segilmesi, isin yapisina ve istenen Ozelliklere gore
degismektedir. Jenkins ve Griffith (2004), firmalarin kisilik temelli bir is analizi

yapmalar1 gerektigini Onermektedir. Kisilik ozellikleri, nesnel olarak olgiilen is
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performansindaki farkliliklar1 agiklayabilmekte, yararl, ucuz ve dogru bilgiler sunarak
secim kararma yardimci olmaktadir (Vinchur v.d., 1998). Arastirmanin pratik katkisi,
satig yonetimine, bir aday1 ise alirken nihai karar verilmeden dnce kisilik 6zellikleri ve

kisisel degerlerin tespiti i¢in fikirler onermektedir.
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EKLER

EK 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formlan

Saym Katilimci,

Bu anket formu; "Satis Elemanlarmin Kisilik Ozellikleri ve Kisisel Degerlerinin Satis
Performanslar1 Uzerindeki Etkisinin incelenmesi" icerikli akademik ¢alismada kullanilmak
amaciyla hazirlanmigtir. Arastirma tamamen bilimsel etik, norm ve yoOntemlere dayali
gerceklestirilmekte olup verilen yanitlar sadece bilimsel bir amaca hizmet etmek {izere
kullanilacak ve tligiincii kisilerin kullanimina sunulmayacaktir. Aragtirmamiza katkida bulunmak
icin gosterdiginiz ilgi ve ayirdiginiz zaman i¢in tesekkiir ederiz.

Eda ILHAN Prof. Dr. Murat Hakan ALTINTAS

Bursa Uludag Universitesi, Bursa Uludag Universitesi,

Isletme Boliimii Isletme Boliimii

Doktora Ogrencisi Tez Danismani

edayesil@yahoo.com mhakan@uludag.edu.tr
Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()
Medeni Durumunuz Evli () Bekar ()
Yasimz 24 yas ve alt1 () 25-40 yas aras1 ()

41-54 yas aras1 () 55 yas ve tistii ()
Egitiminiz
Ortadgretim () Lise () On Lisans ()
Lisans () Lisansusti ()

Kac yildir satis elemam olarak gorev yapmaktasimz?

1 yildan az () 1-3() 4-6 () 7-9 () 10 ve (zeri ()

Suan caliymakta oldugunuz firmada ne kadar zamandir cahsmaktasimz?

1 yildan az () 1-3() 4-6 () 7-9 () 10 ve lzeri()

Ortalama ayhk net geliriniz hangi arahga girmektedir:

2.500 TL ve alt1 2.501- 4500 TL() 4.501-7.500 TL()
7.501 — 10.000 TL() 10.000 ve Uistii( )
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Calhstigimz Sektor? (Belirtiniz)

Sigorta () Diger ()

Saglik () Tekstil () Kimya ()

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olcegi

Aciklama: Asagida kisilik 6zelliklerini ifade eden unsurlar yer almaktadir. E 5
Liitfen her bir ifadeyi "sizi ne kadar tanimladigina" gore degerlendiriniz. i £ 5
Secgenekler: 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Kismen £ 2 e
Katiltyorum, E £ % %
4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum | 2| R E| &
sl % E|3
= E| 5|2 E
ElZ E|F|%
5] < Z < o
Y| M| 2| | M
Kendimi,
1. Kendimi i¢ine kapanik biri olarak goriiyorum. 1 |2 |3 |4 |5
2. Kendimi disa doniik, sosyal biri olarak goriiyorum. 1 |2 |3 |4 |5
3. Kendimi genellikle baskalarina glivenen biri olarak 1 12 |3 |4 |5
goruyorum.
4. Kendimi bagkalarinda hata arayan biri olarak goriiyorum. 1 |2 |3 |4 |5
5. Kendimi gorevini bitirinceye kadar sabirla ¢alisan biri 1 (2 |3 |4 |5
olarak goruyorum.
6. Kendimi tembel olma egiliminde biri olarak goriiyorum. 1 |12 |3 |4 |5
7. Kendimi rahat ve stresle basa ¢ikabilen biri olarak 1 |2 |3 |4 |5
goruyorum.
8. Kendimi kolay sinirlenen biri olarak gériyorum. 1 (2 |3 |4 |5
9. Kendimi yaratici biri olarak goriiyorum. 1 (2 |3 |4 |5
10. Kendimi sanata ilgisi cok az olan biri olarak gériyorum. 1 (2 |3 |4 |5

Disa Doniikliik: 1(T), 2
Uyumluluk: 3, 4(T)

Ozdenetim/ Sorumluluk: 5, 6(T)
Duygusal Denge (istikrar): 7, 8(T)
Deneyime Agiklik: 9, 10(T)
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Portre Degerler Anketi

Asagida bazi kisiler kisaca tanimlanmustir. Liitfen her tanim1 okuyun ve
bu kisilerin size ne kadar benzedigini ve benzemedigini diigiiniin.
Tanimda verilen kisinin size ne kadar benzedigini ya da benzemedigini
Olcek tizerinde degerlendirin.

Secenekler:
1-Bana hi¢ benzemiyor, 2-Bana benzemiyor, 3-Bana az benziyor,
4-Bana benziyor, 5-Bana ¢ok benziyor

Bana benzemiyor

Bana az benziyor

1. Yeni fikirler bulmak ve yaraticit olmak onun i¢in
onemlidir. Isleri kendine &zgii, orijinal yollarla yapmay1
Sever.

~ | Bana hi¢ benzemiyor

N

w

*| Bana benziyor

Y| Bana ¢ok benziyor

2. Onun i¢in zengin olmak onemlidir. Cok parasi1 ve pahali
seylere sahip olmak ister.

3. Diinyadaki herkese esit davranilmasinin 6nemli oldugunu
digiiniir. Hayatta herkesin esit firsatlara sahip olmasi
gerektigine inanir.

4. Onun icin vyeteneklerini gostermek cok o6nemlidir.
Insanlarm onun yaptiklarina hayran olmasimni ister.

5. Onun icin givenli bir g¢evrede yasamak Onemlidir.
Giivenliligi tehlikeye sokabilecek her seyden kagimnir.

6. Siirprizlerden hoslanir ve her zaman yapacak yeni seyler
arar. Hayatta birgok farkli sey yapmanin énemli oldugunu
diistliniir.

7.Insanlarin kendilerine sdylenenleri yapmalar1 gerektigine
inanir. Insanlarn her zaman, hatta baskalar1 izlemiyorken
bile, kurallara uymalar1 gerektigini diisiiniir.

8. Kendisinden farkli olan insanlar1 dinlemek onun igin
onemlidir. Onlarla ayni fikirde olmadiginda bile onlar1
anlamak ister.

9. Algakgonulli ve Kibirsiz olmak onun igin 6nemlidir.
Dikkatleri lizerine cekmemeye caligir.

10. Iyi vakit gecirmek onun icin onemlidir. Kendini
"simartmay1" sever.

11. Yaptig1 isler hakkinda kendi bagma karar vermek onun
icin Onemlidir. Ozgiir olmaktan ve bagkalarina bagimh
olmamaktan hoslanir.

12. Cevresindeki insanlara yardim etmek onun i¢in ¢ok
onemlidir. Onlarin refahini saglamak i¢in ¢aba gdosterir.

13. Cok basarili olmak onun i¢in énemlidir. Insanlarm onun
basarilarini farkina varacagii umar.

14. Devletin her tiirlii tehlikeye karst onun gilivenligini
saglamasi, onun i¢in Onemlidir. Devletin vatandaslarini
savunabilecek sekilde gii¢lii olmasini ister.
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15. Macera arar ve risk almay1 sever. Heyecan verici bir [1 |2 |3 |4 |5
yasama sahip olmak ister.

16. Her zaman uygun sekilde davranmak onun i¢in énemlidir. |1 |2 |3 4 |5
Insanlarin yanlis oldugunu sodyleyecegi seyleri yapmaktan
kaginir.

17. Sorumluluk sahibi olmak ve baskalarina ne yapacaklarmi {1 |2 |3 |4 |5
sdylemek onun i¢in dnemlidir. insanlarm onun sdylediklerini
yapmalarini ister.

18. Arkadaslarma sadik olmak onun i¢in 6nemlidir. Kendisini |1 (2 [3 |4 |5
yakin ¢evresine adamak ister.

19. Insanlarin dogay1 korumalar1 gerektigine inanir. Cevreyi |1 |2 |3 |4 |5
korumak onun i¢in 6nemlidir.

20. Onun icin gelenek 6nemlidir. Gelenek ve gorenekleri |1 (2 |3 |4 |5
devam ettirmeye caligir.

21. Eglenmek i¢in her firsat1 degerlendirmeye cahswr. [1 [2 |3 |4 |5
Kendisine zevk verecek seyleri yapmak onun i¢in 6nemlidir.

Uyma - 7,16; Geleneksellik- 9,20; Iyilikseverlik - 12,18; Evrenselcilik - 3,8,19; Oz-y6nelim - 1,11

Uyarilim - 6,15; Hazcilik - 10,21; Basari- 4,13; Gig¢ - 2,17; Glvenlik- 5,14

Performans Degerlendirme Olcegi

Sektoriiniizde is goren olarak kendi calismalarinizi degerlendirdiginizde
asagidaki konularda nasil bir performans sergilediginizi dl¢egi kullanarak

cevaplayiniz.
Secenekler: 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim,

4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum

Katilmiyorum

N

1. Yiiksek kar pay1 olan iiriin satiginda basariliyim

2. Satig alanimdaki kilit miisterileri belirleyip, onlara satig
yapabilmede basariliyim

3. Benim i¢in belirlenen satis hedeflerimi (kotalar1) kolaylikla |1 |2 [3 |4 |5
asarim
4. Satis alanimda yiiksek tutarli satig yaptirmada basariliyim 1 (2 |3 |4 |5

=17 | Kesinlikle Katilmiyorum
Y19 Kesinlikle Katihyorum

W1 Wl Kararsizim
sl Katiliyorum

N

5. Firmamin yeni Uiriinlerinin satisini hizli bir sekilde 1 |2 |3 |4 |5
gerceklestiririm

6. Firmamin iiriinlerinin 6zelliklerini ve fiyatlarini bilirim 1 |2 |3 |4 |5
7. Rakip tiriinler hakkinda bilgi sahibiyim 1 |2 |3 |4 |5
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8. Siparisler, harcamalar ve diger rutin raporlarla ilgili 1 ]2 |3 |4 |5
evraklar1 dogru ve eksiksiz bir sekilde hazirlarim

9. Firma operasyonlarinin ve prosediirlerinin nasil 1 12 (3 |4 |5
gelistirilebilecegi ile ilgili fikirler sunarim

10. Yeni miisteriler bulurken mevcut miisterilerden istifade 112 |3 |4 |5
ederim

11. Satis sunumunuzu gelistirmek i¢in gorsel isitsel araglardan |1 |2 (3 |4 |5
(cizelgeler, tablolar vb.) etkin bir sekilde yararlanirim

12. Bir miisterinin problemlerine veya itirazlarma hizl bir 1 12 (3 |4 |5
sekilde ¢6ziim bulurum
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