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OZET

Isletmelerin tiim faaliyetlerinin basinda iiriin ya da hizmetlerinin satis1
gelmektedir. Satis organizasyonun basarili bir sekilde kurulmasi ve satis ekibinden
sirdiiriilebilir yiiksek performans elde edilmesi isletmeler agisindan kritik 6neme
sahiptir.

Satig boliimlerine yliklenen bu sorumluluk satis temsilcileri lizerinde agir bir
satig baskisi olusturmaktadir. Sahada yalniz baglarina misteriler ve rakipler ile
miicadele eden satis temsilcileri c¢alistiklart isletmelerin destegini de kendi
arkalarinda hissetmek istemektedir. Ayrica, satis baskisinin etkisi ile satig temsilcileri
zaman zaman satis yapmak ve etik degerlere bagli kalmak arasinda se¢im yapmak
durumunda kalmaktadir. Satis temsilcilerinin bu ydndeki secimlerine kisisel
ozellikleri kadar yoneticilerinin liderlik davranislar1 da etki etmektedir.

Bu tezde, satis temsilcilerinin satis performanslarina yon verecegi diistiniilen
sosyal zeka, 6grenme yOnelimi, miisteri yonelimi, i¢sel motivasyon, ¢aliskanlik ve
teknik uzmanlik 6zellikleri “Satista Kritik Basar1 Faktorleri” olarak tanimlanmis olup
sati yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin ve algiladiklar: 6rgiitsel destegin bu
faktorlere etkisinin hangi boyutta oldugu incelenmistir.

Yapilan arastirma kapsaminda, Istanbul ili sinirlart icerisinde endiistriyel satig
alaninda ¢alisan 376 kisiden anket yontemiyle veri toplanmistir. Elde edilen veriler
IBM SPSS 20 ve Smart PLS 3 programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Dogrulayici
faktor analizi ile dlgeklerin gegerlilik ve giivenilirliklerinin saglanmasinin ardindan
¢oklu dogrusal regresyon analizleri ile degiskenler arasindaki iliskiler test edilmistir.

Arastirmanin sonucunda, algilanan orgiitsel destegin satis temsilcilerinin satis
performansi tizerinde olumlu etki yaptigi tespit edilmis iken satis yoneticilerinin
otantik liderlik 6zelliklerinin benzer yonde bir etkisine dair destek bulunamamustir.

Anahtar Sézciikler: Otantik Liderlik, Algilanan Orgiitsel Destek, Satis
Performansi, Satista Kritik Basar1 Faktorleri, Sosyal Zeka.



ABSTRACT

Selling is the first ever activity in all companies. Because of that building a
successful sales organization and gaining sustainable high performance from sales
force is very important.

This critical responsibility generates high pressure on sales divisions. Sales
representatives who are lonely struggling with competitors and customers in the field
want to feel the support of their own companies. Besides that, more often sales
representatives encounter situations which make them decide between closing a sale
and adhering to ethical values. Desicions made by sales representatives in these
situations depend on their personal traits and the leadership behaviours of their
SUpervisors.

In this dissertation; the characteristics of sales representatives related with
their sales performance such as social intelligence, learning orientation, customer
orientation, intrinsic motivation, hardworking and technical expertise are defined as
“Critical Success Factors in Selling” and the effects of authentic leadership of sales
supervisors and perceived organizational support on this factors are investigated.

376 different sales representatives, who work in industrial sales and live in
Istanbul, participated the research by survey method. The obtained data were
analyzed using IBM SPSS 20 and Smart PLS 3 software. After ensuring the validity
and reliability of the scales by confirmatory factor analysis, the relations of the
variables were tested with multiple linear regression analysis.

As a result of the study, it was found that perceived organizational support
has a positive impact on sales performance of sales representatives. But no support
was found for authentic leadership behaviours of sales supervisors in similar
direction.

Keywords: Authentic Leadership, Perceived Organizational Support, Sales
Performance, Critical Success Factors in Selling, Social Intelligence
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BIRINCi BOLUM

1. GIRIS

Giiniimiizde kariyer sitelerindeki is ilanlaria bakildiginda en ¢ok sayida ilan
verilen is fonksiyonunun satis oldugu dikkat ¢ekmektedir. Buna ragmen, iilkemizde
satig ve satig¢1 kavrami {izerine kavram karmasasi bulunmakta ve bu fonksiyon bazi

kesimler tarafinda halen kiigiik goriilmektedir.

Magazalarda reyon gorevlisi olarak calisan satis danismanlarindan baglayarak
uluslararas1 sirketlerdeki satig yoneticilerine kadar genis bir kesimin dahil oldugu
satigeilik mesleginde ¢ok genis bir yelpazede farkli profillerde calisan kisiler
karsimiza g¢ikmaktadir. Bununla birlikte; iyi bir satis¢inin sahip olmasi gereken

ozellikler nedir sorusu herkes tarafindan farkli yanitlanmaktadir.

Isletmelerin tiim faaliyetlerinin basinda iiriin ya da hizmetlerinin satis1
gelmektedir. Bu sebeple, “iyi satig¢1 kimdir” ve “bir satiggidan en fazla verim nasil
alinir” konusu hem isletmelerin hem de akademisyenlerin uzun bir siiredir ilgisini
cekmektedir. Satiscilarin bireysel olarak performanslarinin yonetimi, isletmelerin

elde ettigi gelirlerin arttirilmasi ig¢in de oldukg¢a 6nemlidir.

Endiistriyel pazarlarda kitlesel iletisim araglarinin kullanimi arzu edilen
sonuglart elde etmekten uzak oldugundan kisisel satis ayri bir 6nem kazanmaktadir
(Bradford ve ark., 2010). Kisisel satis faaliyeti sayesinde miisterilerin 6zelliklerine
ve ihtiyaclarina uygun olacak sekilde isletmenin pazarlama mesaji yeniden
diizenlenebilir (Bradford ve ark., 2010; Chakrabarty, Oubre ve Brown, 2008).
Miisterinin tepkisi aracisiz elde edilerek buna karsin en uygun sonucu getirecek yanit
verilebilir (Spiro ve Weitz, 1990).

Satis faaliyeti bu kadar 6nemli olmasina karsin, gorevleri basinda satis¢ilarin

ne kadar giivenilir olduklarina dair miisterilerin zihninde siirekli bir kusku



bulunmaktadir. Cogu kisi satin alma asamasinda satis¢ilarin kendilerini yanlig
yonlendirdiklerinden siliphe etmektedir. Misteriler iizerinde giiven yaratmanin uzun
vadeli satig basarisi i¢in sart oldugu agiktir. Ancak, satiscilar lizerinde bulunan satis
baskisi onlar1 uzun vadeli basaridan ziyade kisa vadeli sonuglar pesinde kosmaya

sevk etmektedir.

Yalnizca satis yapma pesinde olunmasinda tek sorumlu elbette ki satis
temsilcileri degildir. Bu konuda 6zellikle satis yoneticilerinin sergileyecegi tavir ¢ok
onemlidir. Siirekli artan hedefleri gergeklestirme pesinde olan satis yoneticileri

ekiplerine bu baskiy1 yansitmakta ve zaman zaman etik degerleri géz ardi etmektedir.

Endiistriyel satigta yapilabilecek boyle bir hata miisterinin sonsuza degin
kaybedilmesine yol acacak sonuglar dogurabilir. Tiiketici pazarlarindan farkli olarak
endiistriyel pazarlarda satin alma asamasinda ¢ok daha karmasik bir yapt vardir
(Verbeke, Dietz ve Verwaal, 2010). Bununla birlikte; satin alma sonrasinda tiriiniin
kullanimi, bagka bir iiriin veya hizmete doniistiiriilmesi ya da miisterilere tekrar
satilmas1 asamalarinda satin alma esnasinda maruz kalinan bir yanilmanin fark
edilmesi kaginilmazdir. Dogaldir ki; bu durumda miisteri tedarik¢inin giivenilirligini
sorgulayacak ve belki de bu isletmeden yapilacak miiteakip satin almalari
durduracaktir. Iletisim araglarmin ge¢mise gore hi¢ akla gelmeyecek imkanlar
sunmast nedeniyle boyle bir hatada olusacak zararin boyutu tek bir miisteri ile sinirl

kalmayacaktir.

Iste boyle bir ortamda satis yoneticilerinin liderlik 6zellikleri &nem
kazanmaktadir. Yiiksek ahlaki ve etik standartlara bagli, icinde bulundugu orgiitiin
ve hatta tiim toplumun iyiligini gézeten, takipgilerine saygi duyan ve onlar1 gelistiren
otantik liderlere ihtiya¢ bulunmaktadir. Kurumdan kuruma (B2B) satis alaninda
calisan kisiler genellikle isletme i¢inde yalnizca kendi yoneticileri ile muhatap
olduklarindan, yoneticilerinde gordiikleri 6zellikler onlarin kendi davraniglarini da
sekillendirmektedir. Otantik liderlik kavramimnin O6nemli bilesenlerinden olan

takipgiler tizerindeki gelisim hedefi bu dogrultuda oldukca 6nem ihtiva eder.



Miisteriler ile girilen etkilesimde genellikle yalniz baglarina miicadele eden
satig temsilcilerinin calistiklar1 isletmelerin kendilerine sundugu destek ile ilgili
algilar1 da onemlidir. Isletmeler siklikla satis temsilcileri ile uzun siireli iliskiler
kurmakta basarisiz olmaktadir (Amyx ve Alford, 2013). Satis temsilcileri, yasadiklari
zor durumlarda arkalarinda igletmelerini gérmek isteyecektir. Kendi iyiliginin rgiit
tarafindan 6nemsendiginin hissedilmesi satis temsilcilerinin davranislarina da etki

edecektir.

Bu tezde ele alinan temel sorun; endiistriyel pazarlarda faaliyet gésteren satis
temsilcilerinin  satig performanslar1 iizerinde yoneticilerinin otantik liderlik
Ozelliklerinin ve algiladiklar orgiitsel destegin etkilerinin hangi boyutta oldugudur.
Dolayisiyla, satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin ve 6rgiitiin satis ekibi
icin sundugu destegin gercekte satis performansina nasil ve hangi 6l¢iide yansidig

arastirilacaktir.

Arastirma  sorununa yanit getirebilmek amaciyla Oncelikle satig
temsilcilerinin sahip olmasi gereken temel bireysel o6zellikler belirlenmistir. Bu
kapsamda; satis temsilcilerinin sosyal zekasi, 6grenme yonelimi, miisteri yonelimi,
igsel motivasyonu, caliskanligr ve teknik uzmanligir ele alinacaktir. Girdi olarak
degerlendirilecek bu kavramlar kisaca “satista Kritik basari faktorleri” olarak

isimlendirilmistir.

Satis temsilcilerinin satig bagarisi ve satis faaliyetlerinde elde ettikleri nicel
kazanimlar ise satis performansi adiyla ¢ikti olarak degerlendirilecektir. Bu siirecte;
satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zellikleri ve algilanan Grgiitsel destegin ne gibi

etkiler ve etkilesimler yapacag arastirilacaktir.

Stiphesiz  ki; satista basaritya giden yolda satis temsilcisinin, satis
yOneticisinin, isletmenin, miisterilerin ve diger cevresel kosullarin ¢cok daha farkli
unsurlar1 yer alabilir. Ancak bu tezde otantik liderlik ve algilanan orgiitsel destegin
etkilerinin en dogru sekilde incelenebilmesi icin arastirma bahsedilen cercevede

sinirli tutulacaktir.



Satis temsilcilerinin gosterdikleri performans ile isletme sonuglarina
dogrudan etki etmesi nedeniyle performanslarint belirleyen etkenlerin anlasilmasi,
satis ekibinin motivasyonu ve satis organizasyonuna dair planlamalar agisindan
olduk¢a Onem arz eder (Hunter ve Perreault, 2006). Calisma sonucunda satis
yoneticilerinin otantik liderlik tarzlarinin satis temsilcilerinin performansina etkisi
ortaya konacaktir. Benzer sekilde algilanan Orgiitsel destegin de hangi boyutta bu
ciktilart etkiledigi anlasilacaktir. Bu iligkilerin anlagilmasi satis literatiiriine onemli

bir kazanim sunacaktir.

Tezin birinci bolimiinde arastirmaya konu edilen kavramlar hakkinda
literatiir bilgisi verilecektir. Daha sonra bu kavramlarin birbiri ile iliskisi a¢iklanacak
ve arastirma hipotezlerine yer verilecektir. Ikinci boliimde ise endiistriyel satista
faaliyet gosteren 376 satis temsilcisinin katildigir nicel arastirmaya dair bilgiler
aktarilacak ve hangi islemlerin uygulandig: anlatilacaktir. Ugiincii bliimde yapilan
istatistiki analizler sonucu elde edilen bulgular sunulacak ve son olarak dordiincii

boliimde ise arastirma sonuglar1 degerlendirilecektir.



1.1. Otantik Liderlik

Kisisel ihtiraslarina kapilan liderler, takipgilerini de beraberlerinde kendi
felaketlerine siiriiklemektedir. Yeni yiizyilin hemen basinda isletme diinyas: buna
benzer birgok skandal ile ¢alkalanmistir. Ozellikle; Enron ve Parmalat gibi vakalarda
temel sebebin liderlik zafiyeti oldugu ortaya ¢ikmistir. Otantik liderligin dogusu da
boyle bir doneme tekabiil etmektedir (Cooper, Scandura ve Schriesheim, 2005; May,
Chan, Hodges ve Avolio, 2003).

Yasanan bu gelismeler, giiniimiizde insanlarin giiven duyabilecekleri
liderlerin arayisina girmelerine yol agmistir. Etik davraniglara siki sikiya bagli,
takipgilerinin ihtiyaglarina 6nem veren, esneklik 6zellikleri tasiyan, umut dolu ve
iyimser liderlere duyulan ihtiya¢ “Otantik Liderlik” kavraminin olugsmasina zemin
hazirlamigtir (Ceri-Booms, 2010; Kinsler, 2014; Tabak, Polat, Cosar ve Tiirkoz,
2012).

Otantik liderlik kavramina ge¢meden once liderlik kurami ve tarih boyunca

gelistirilen liderlik yaklagimlarindan kisaca bahsedilecektir.
1.1.1. Liderlik Kuram

Insanlar, yaratilistan bu yana topluluk halinde yasama isteklerinden otiirii
sosyal varliklar olarak nitelenmektedir. Bir arada yasamaya yonelik bu i¢glidiisel
istek kiiclik gruplardan baglayarak biiyiik toplumlarin olusmasina kadarki siirece 6n
ayak olmustur. Cesitli biiyiikliiklerdeki bu sosyal yapilarda ¢ok farkli diizeylerde ve
cesitlerde sosyal etkilesimler bulunmaktadir. Bu etkilesimler neticesinde bazi
bireylerin daha fazla 6ne ¢iktigi, digerleri tarafindan da kabul gbren ayricalikli bir
konuma ulastiklar1 gozlenmistir. Cevresindekiler iizerinde sahip olduklar1 ikna
giiclinlin yardim1 ile bu kisiler onemli bir niifuz elde edebilmistir. Biitiin bu
bahsedilenlerden yola ¢ikarak liderligi “bireyin digerleri ile olan iliskisi sonucu
bulundugu grup iginde {ustlendigi ayricalikli bir rol” olarak degerlendirmek
miimkiindiir (Kogel, 2013, s. 569).



Liderlik hakkinda uzun yillardir ¢alismalar yapilmaktadir. Bu caligmalar
neticesinde arastirmacilarin 6znel bakig farkliliklar: ve odak noktalarinin da etkisi ile
cok farkli sayida tanim ortaya ¢ikmustir. Liderlik alanindaki bu tanim karmasasina
iliskin olarak Bass (1990), liderlik kavramini tanimlamaya ¢alisan kisi sayis1 kadar

farkli sayida liderlik tanim1 olabilecegini ifade etmistir (aktaran Akgiindiiz, 2012).

Bireyler, grup icinde hem kendi kisisel amaglari hem de grubun ortak
amaglar1 dogrultusunda ¢esitli roller distlenir. Bu farkli rollerde tasidiklari
motivasyon seviyesi ise degiskenlik gosterebilmektedir. Buradan yola ¢ikarak;
liderligi “belirli amaglar ugruna insanlar1 bir araya getirerek bu amaglar
dogrultusunda hareket etmelerini saglamak™ olarak tanimlamak miimkiindiir (Eren,
2012, s. 441). Bu tanima gore; lider, insanlar etkileyen, harekete gegiren ve onlara
yon veren bir konumdadir. Tanimdan da anlasilabilecegi gibi liderin varlig1 ancak
ortak bir amag¢ ve bu amaci gergeklestirmek igin bir araya gelmis takipgilerin varligi

ile miimkiin olmaktadir.

Kogel (2013), liderligi bireysel o6zelliklere bagli bir olay olarak degil
takipgiler ve kosullarin da yer aldig1 bir siire¢ olarak agiklar. Buna gore; lider ve
takipgiler arasindaki etkilesim ile gerceklesen bu siirecte takipgiler de en az lider
kadar 6nemlidir (S. 574).

Sanayi devriminin ardindan yonetim alaninda yapilan ¢aligmalarda liderlik
kavrami kendine genis bir yer edinmis ve farkli arastirmacilar tarafindan
gelistirilmistir. Orgiitlerin i¢inde bulundugu degisken kosullarda, 6rgiit icindeki en
Oonemli unsur olan insanin mevcut kaynaklar dahilinde en dogru bir sekilde
yonlendirilmesi gerekmektedir. Bu agidan liderlik kavrami ayr1 bir Onem

kazanmaktadir (Kogel, 2013, s. 569).
1.1.2. Liderlik Yaklasimlari

Yonetim alaninda liderlik iizerine yapilan caligmalara bakildiginda tarih
boyunca icinde bulunulan doneme gore farkli yaklasimlarin One ¢iktig
goriilmektedir. 1940’11 yillara kadar, liderligin ayricalikli bir kisilik oldugu hatta

dogustan geldigi diislincesi tizerine kurulu o6zellikler yaklagimi hakim durumunu
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korumustur. Sonraki yillarda, 1950 — 1960 arasinda lider davranislarini agiklamaya
calisan davranigsal yaklasimin etkisi gortlir. 1960 — 1980 yillar1 arasinda ise
liderligi iginde bulunulan kosullara gore agiklayan durumsal yaklasim daha ¢ok
benimsenmistir. 1980 yilindan giiniimiize kadar yapilan ¢alismalarda gelistirilen yeni
liderlik modelleri ise ¢agdas yaklasimlar olarak adlandirilmaktadir (Kogel, 2013, s.
576).

1.1.2.1.  Ozellikler Yaklasim

Liderlik alaninda yapilan ilk ¢alismalar liderin kendisinin ve sahip oldugu
Ozelliklerin incelenmesini temel alir. Bu yaklagim lideri, lider yaptigi diisiiniilen
ozellikleri ile agiklamaya calismistir. Liderin diger insanlardan farkli olarak c¢ok
sayida benzersiz 6zellige sahip olduguna inanilir. Ya da lider, bazi 6nemli 6zellikleri
digerlerinden ¢ok daha iistiin bir mertebede barindiran kisidir. Oyle ki; lider bu
ozelliklere sahip oldugundan dolay1 cevresi tarafindan kabul goérmektedir (Kogel,
2013, s. 576).

Ancak farkli tarihlerde ve cografyalarda lider olarak kabul edilen kisilerin
tamamina hitap eden ortak bir Ozellikler kiimesinin belirlenememis olmasi bu
yaklagimin zayif yoniinii olusturmaktadir. Ayrica, 6zellikler yaklasimi lider ve
takipgileri arasindaki iligkiye yonelik de bir agiklama getirmemektedir (Eren, 2012,
S. 441).

1.1.2.2. Davramssal Yaklasim

Liderin 6zellikleri yerine liderlik yaparken sergiledigi davraniglara odaklanan
bu yaklagim liderin grup iiyeleri ile iletisim sekli ve amaclarina ulagsmak i¢in izledigi
yol ve ydntemleri ele alir. Ohio State ve Michigan Universitelerinin liderlik
caligmalari, Blake ve Mouton’un Yonetim Izgarast modeli, McGregor’'un X ve Y
Kuramlari, Likert’in Sistem 4 Modeli bu yaklasim kapsaminda degerlendirilir (Eren,
2012, s. 442).

Ohio State Universitesi’nde 1945 yilinda baslayan calismalar davranissal
yaklasimin temellerini olusturur. Bu ¢alismalarda liderin nasil tanimlandig1 iizerinde

durulmus ve liderin kisiyi dikkate alan davraniglar ile inisiyatif kullanma y6niindeki



tavirlarinin 6nemli oldugu tespit edilmistir. Ardindan, 1947 yilinda Michigan
Universitesi’nde yapilan calismalarda da benzer sekilde lider — takipgi iliskisine
odaklanilarak etkin liderlik tarzlar arastirilmistir. Bu ¢alismalarin sonuglar1 Robert
Blake ve Jane Mouton tarafindan Ydnetim Izgarasi isimli bir modelde toplanmistir

(Kogel, 2013, s. 578).

Douglas McGregor'un X ve Y Kuramlar lider davraniglarini incelerken
liderin insanlar hakkindaki varsayimlarimi konu alir. Buna goére; X Kurami’nda
insanlarin genel olarak calismaktan kagindig1 varsayiminda bulunan liderler
miidahaleci davraniglar sergileyecek, Y Kurami’nda ise insanlarin sorumluluk ve
karar alma yetenegine sahip oldugu varsayiminda bulunan liderler katilimci

davranislar sergileyecektir (Kogel, 2013, s. 581).

Rensis Likert’in Sistem 1 — Sistem 4 Modeli ise lider davranislarini ““(a)
istismarci otokratik, (b) yardimsever otokratik, (c) katilimci ve (d) demokratik”
olmak tizere dort grupta inceler. Bu modelde, lider davraniglari ve liderin takipgileri
ile iliskisi onlara duydugu giiven ve onlarin algiladigi serbestiye gore sekillenecektir
(Kogel, 2013, s. 582).

1.1.2.3. Durumsal Yaklasim

Davranigsal yaklasim da o6zellikler yaklasimi gibi liderin i¢inde bulundugu
kosullar1 dikkate almamaktadir. Her kosulun farkli liderlik tarzlari gerektirecegi
diistincesi durumsal yaklasimin temelini olusturur. Bu yaklasim, her durumda en iyi
liderlik davranisinin olmadigini, aksine liderlik davranisinin kosul ve duruma gore

degisecegini 6ne siirer (Kogel, 2013, s. 584).

Liderligi, icinde bulunulan kosullar1 dikkate alarak aciklayan bu yaklasim
kapsaminda Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, Ama¢ — Yol Kurami, Reddin’in Ug
Boyutlu Yaklagimi ile Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Yaklasimi yer

almaktadir.

Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, lider davranislarinin belirlenmesinde

lider ve takipgiler arasindaki iliskinin, isin niteliginin ve liderin konumuna dayanan



giiclinlin 6nemli oldugunu vurgular. Bu ii¢ unsur liderin hangi davranislari
sergileyecegine yon verecek olup bir anlamda liderin basarisina da etki edecektir

(Eren, 2012, s. 451; Kogel, 2013, s. 585).

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen Amag¢ — Yol Kurami
motivasyon konusundaki Bekleyis Kurami’na atifta bulunmaktadir. Buna gore; lider,
takipgilerinin belirli sonuglara ulagacaklarina dair inancina ve bu sonuglara ulagmaya
verdikleri degere etki ederek onlar1 motive edebilecektir. Bu kuramda, lider
otokratik, destekleyici, katilime1 ya da basar1 yonelimli liderlik davraniglarindan

birini sergiler (Eren, 2012, s. 459; Kogel, 2013, s. 588).

Reddin, liderlik tarzlarinin tamaminin her yerde ve her zaman etkili sonuglar
dogurmayacagini fikrinden hareketle Ohio State Universitesi Caligmalari ve Ydnetim
Izgaras1 Modeline etkililik boyutunu eklemis ve bu yeni modele Ug Boyutlu Liderlik
admi vermistir (Eren, 2012, s. 453).

Hersey ve Blanchard (1986) ise en uygun liderlik tarzinin bireyin bilgi,
davranis ve motivasyon diizeyine goére belirlenecegini one siirer. Takipgisinin
herhangi bir goérevdeki deneyimine ya da i¢inde bulundugu motivasyon diizeyine
gore lider iliski odakli ya da is odakli davranislarini degistirmelidir (aktaran Eren,
2012, s. 458).

1.1.24. Cagdas Yaklasimlar

Yirminci yilizyilin son ceyreginde gelistirilen ¢agdas yonetim kuramlari
liderlik alaninda da yeni goriislere katkida bulunmus, bunun neticesinde etkilesimei
liderlik, hizmetkar liderlik, karizmatik liderlik ve doniisiimcii liderlik kavramlar1 6ne

siirtilmiustiir.

Etkilesimci liderlik yaklagimi, liderin sosyal degisim araglari vasitasiyla
takipgileriyle etkilesimde bulunmasini ifade eder. Burns (1978) tarafindan One
stiriiliip sonrasinda Bass (1990) tarafindan gelistirilen bu yaklasimin temelinde bir isi
gerceklestirmek tizere bir gruba liderlik yapan kisi ve grup iiyeleri arasinda gorevle

ilgili karsilikli degisime dayali iliski yer alir (aktaran Keser, 2013). Bu yaklasimda,



takipgiler iyi performans gosterdiklerinde uygun maddi ya da manevi odiiller elde
ederken basarisizlik durumunda ise ceza yoOntemleri ile karsi karsiya kalir.
Etkilesimci liderler, takipgilerini iyi taniyarak hangi yontemi hangi dozda ve ne
zaman kullanacagin1 bilen liderlerdir (Avolio ve Bass, 1995). Etkilesimci liderler
takipgilerinin kisa vadeli ihtiyaglarina odaklanir. Beklentilerini takipgilerine tam ve
dogru bir sekilde aciklar. Beklentilerinin yerine gelmesi durumunda da takipgilerin
neler elde edecegini agikga bildirir (Eren, 2012, s. 465).

Hizmetkar liderlik, liderin bir yol gosterici olmak yerine hizmet etmeye
odaklandig1 yani takipgilerinin ihtiyag¢ ve isteklerine oncelik vererek onlarin giivenini
kazanmak yoniinde davranislar sergiledigi bir yaklagimdir. Hizmetkar lider
takipgilerini etkin bir sekilde dinler, empati kurar ve onlar1 6nemsedigini hissettirir.
Bu liderlik davraniglar1 ile lider, takipgilerinin kendisine inanmasini saglayarak

hedefleri dogrultusunda onlar1 daha kolay yonlendirebilecegi bir zemin hazirlar

(Jaramillo, Grisaffe, Chonko ve Roberts, 2009).

Karizmatik liderlik; liderin yol gosteren, ilham veren, takipgilerinde saygi
uyandiran ve onlarin giivenini kazanan davraniglar sergiledigi bir yaklasimdir.
Karizmatik lider takipgilerinde gelecege yonelik olumlu duygular olusturur, onlara
belirli bir misyon duygusu kazandirir ve bu yonde onlar1 motive eder. Karizmatik
lider takipgilerin gonliine dokunarak, gururlarini oksayarak ve hayranliklarini

kazanarak onlarda bir tiir teslimiyet hissi yaratir (Giil ve Aykanat, 2012).

Doniistimeii  liderlik  yaklagimi, liderin takipgilerine yeni bir vizyon
kazandirmasini, onlarin inan¢ ve deger yargilarini degistirmesini ve daha fazlasin
yapabilecekleri yonde heveslendiren davranislar sergilemesini ifade eder.
Déniigiimcii liderler, takipgilerin ortak hedeflere katilimini saglamak igin takipgilerin
sorumluluk iistlenmesine imkan tanir (Eren, 2012, s. 465). Doniistimcii liderlik, orgiit
kiltiriinde degisiklikler yaparak daha yiliksek performansa ulasabilecek yapinin
kurulmasi i¢in topyekiin bir doniisiim siirecini kapsar. Doniisiimcii lider, yiiksek
moral ve etik standartlar koyarak ekibin bagliligin1 kazanir. Takipgilerin ihtiyaglarini

cok yakindan takip eder ve bunlarin karsilanmasi i¢in gayret gostererek onlarin
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gelisimini saglar. Boylece takipgilerin glivenini ve inancini kazanan doniisiimeii lider

bir rol model halini alir (Avolio ve Bass, 1995).
1.1.3. Otantiklik Kavramm

Otantiklik kavraminin ge¢misi antik Yunan felsefesine kadar dayanmaktadir.
“Kendini bilme ve buna uygun davranma” seklinde ifade edilen otantiklik kavrami
tarih boyunca birgok farkl: kiiltiirde kendine yer bulmustur (Gardner, Cogliser, Davis
ve Dickens, 2011). Bununla birlikte; modern anlamda pozitif psikoloji literatiirii
otantikligi “bir insanin sahip oldugu deneyimleri (degerleri, diistinceleri, duygularini,
istekleri, ihtiyaclari, tercihleri ve inaniglari) taniyarak kabullenmesi ve bu dogrultuda
kendi 6ziine uygun olacak sekilde davranig gostermesi” olarak tanimlar (Harter,
2002’den aktaran Luthans ve Awvolio, 2003). Dolayisiyla, otantiklik kisinin
davraniglarinin gercek anlamdaki diisiince ve inanislarina uyumlu olmast manasina
gelir (Avolio ve Gardner, 2005; Gardner, Avolio, Luthans, May ve Walumbwa,
2005).

Aslinda bu diisiince “oldugun gibi goriin ya da goriindigin gibi ol”
sOylemiyle tarih boyunca bir¢ok farkli millet ve kiiltiirden filozof tarafindan dile
getirilmistir. Kernis’e (2003) gore ise otantiklik, kisinin giinliilk yasaminda kendi
dogrularina uymasidir. Farkli bir deyisle, toplum tarafindan takdir ve kabul gérmek

ya da farkli amaglar ugrana kendi 6ziine uymayan davraniglardan uzak kalmasidir.

Erickson’un (1995) belirttigi {lizere otantiklik “ya hep ya hi¢” seklinde ele
alinmaz. Farkli bir ifade ile bir insanin tamamen otantik olmasi ya da tamamen
otantik olmamasi gibi bir durumdan bahsetmek yerine kisinin daha fazla ya da daha

az otantik oldugu seklinde degerlendirme yapilabilir.
1.1.4. Otantik Liderlik Kavram

Otantik liderlik, ahlaki &zellikler ve buna yonelik i¢ disiplin basta olmak
tizere pozitif enerjinin ve kisisel degerlerin vurgulandigi bir liderlik yaklagimidir.
Otantik liderler yalmizca gérev ya da kisi merkezli diisiinmezler. Daha genis bir

sekilde takipgilerinin tamaminin ve hatta tiim toplulugun iyi olusu ile ilgilenirler. En
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yiiksek seviyede etik degerlere sahip olan otantik liderler kendi kisisel degerlerini de
seffaf bir sekilde ¢evresindekiler ile paylasir, boylece takipgileri arasinda karsilikli
giiven ortami yaratirlar. Otantik liderler her ne kadar ahlaki erdemi gelismis kisiler
olsa da bu onlarin hi¢ hata yapmayacagi anlamina gelmez. Aksine, otantik liderler
hata yapmay1 olagan bir durum olarak goriir ve hata yaptiklarinda bunu agik¢a kabul
ederler. Boyle bir durumda yasanan tiim olaylarin sorumlulugunu almaktan da

kag¢inmazlar (Toor ve Ofori, 2008).

Otantik liderlikte 6z saygi 6nemlidir. Liderler, sahip oldugu biitiin olumlu ve
olumsuz ozellikleri kesfettiklerinde ve bu gergekleri kabul ettiklerinde igsel olarak
kirtlganliklart azalacak ve daha dengeli bir karaktere biiriineceklerdir (Kernis, 2003).
Boyle bir durumda diger insanlara karsi daha agik ve samimi bir tutum iginde
olacaklarindan insan iliskilerinde de basarili olacaklardir. Bu seffaflik onlara
kendileri olmaktan kagmamayi &gretecek ve boylece 6z degerlerine uygun
davraniglar sergileyebileceklerdir. Ryan ve Deci (2000a), hayatta yer alan birgok
beklenti ve tehdide ragmen kisilerin kendi goriis ve inaniglarina uygun olmay1
basarabilecegini One siirer. Bu sayede yiiksek seviyede otantiklik sergileyen kisiler
fiziksel ve psikolojik ag¢idan da olumlu sonuglar yaratacaktir (Kernis ve Goldman,
2006; Ryan ve Deci, 2000a, 2000b).

Otantik liderlikte ahlakli olma ve gelisime odakli olma 6nem verilen iki ana
kavramdir. Ahlakli olmak sadece dogustan gelen bir Ozellik degildir. Otantik
liderlikte basarili olmak i¢in ahlaki yonden de siirekli gelisim gostermek gerekir

(Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson, 2008).

Luthans ve Avolio (2003), otantik liderligi pozitif psikolojik kapasite ile
gelismis Orgilit kavraminin beraber harmanlandigi bir silire¢ olarak tanimlar. Bu
stirecte hem lider hem de takipgilerin 6z farkindalifinin ve 0z diizenleme
davraniglarinin arttigi ve pozitif gelisimin yakalandigi goriiliir. Bunun yani sira,
otantik liderler sahip olduklar1 giiven, umut ve iyimserlik o6zellikleri ile gelecege

kars1 daha uyumlu olmak i¢in de ¢aligirlar (Ilies, Morgeson ve Nahrgang, 2005).
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Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans ve May (2004) otantik lideri; “kendi
diistincelerinin, davraniglarinin ve diger insanlar tarafindan nasil algilandiginin
derinlemesine farkinda olan, kendisinin ve baskalarinin degerlerini, ahlaki bakis
acilarmi, bilgilerini ve giliclii yonlerini bilen, i¢inde yer aldigi ortami taniyan,
kendisine giivenen, umut dolu, iyimser ve sorunlarin iistesinden ¢abuk gelebilen

ahlakli kisiler” olarak ifade etmektedir.

Shamir ve Eliam (2005) ise otantiklik ile ilgili yaptiklar1 ¢alismada kelime
anlaminin icerdigi gerceklik ve 0Ozgiin olma kavramlarim1 ¢ikis noktasi olarak
se¢cmisler ve buna dogrultuda otantik liderlerin dort karakteristik 6zellige sahip

oldugunu belirtmislerdir:

e Otantik liderlerin liderlikleri sahte degildir. Otantik liderler lider olmaya
calismazlar. Onlar yalnizca kendi davraniglarimi sergilerler. Bagkalarinin
kendisinden beklentilerine uyum gostermeye c¢alismakla ugrasmazlar.
Kendilerine kars1 her zaman diiriist davranirlar ve kendilerince dogru olan
ne ise onu yaparlar.

e Otantik liderler i¢in liderlik bir statii ya da sayginlik derecesi degildir.
Onlar i¢in bu mertebelerin cazibesi yoktur, bu sebeple bunlara ulagsmak
icin herhangi bir gayret gostermezler. Otantik liderler dogruya ulagma
istekleri ile giidiilenirler. Deger odaklidirlar ve kendilerine bigtikleri amag
ve gorevleri i¢in yasarlar.

e Otantik liderler 6zgiindiirler, taklit degildirler. Davranislart kendi kisisel
bakis agilarma uygundur. Bu durum otantik liderlerin benzersiz ve
ulagilmaz kisiler oldugu anlamimi tasimaz. Aksine, otantik liderlerin
inanglari, degerleri ve amaglar takipgileri ile benzerlik tasiyabilir. Otantik
liderler bu degerleri i¢sellestirmeyi basarmislardir.

e Otantik liderlerin davraniglart kendi deger ve inanglarina gore
sekillenmistir. Soyledikleri ve yaptiklart inanislari ile uyumludur. Otantik
liderler, cevreleri tarafindan kabul gérmek ya da ilgi ¢ekmek igin

davraniglarin1 degistirmezler (Shamir ve Eilam, 2005).
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Otantik liderlikle ilgili calismalarda takipgiler iizerinde de durulmustur.
Shamir ve Eilam (2005) otantik takipg¢iyi “liderini otantik nedenler ile takip eden ve
lideri ile otantik iliskiye sahip olan kisiler” olarak tanimlamistir. Otantik liderlikte

takipcinin lidere yonelik algisi su sekilde ifade edilebilir:

e Takipgiler liderin inan¢ ve degerlerini paylasirlar ve yalnizca bu sebepler
icin liderlerini takip ederler.

e Takipgiler liderleri hakkinda olmayacak hayallere kapilmazlar.
Liderlerinin giiclii ve zayif yanlarinin farkindadirlar. Liderlerini bunlar
bilerek takip ederler, inkar ederek degil.

e Takipgiler kendi degerleri ve inamiglarma gore lideri degerlendirirler.
Boylece liderin dogrulugunu kendilerine ispat ederler. Ayrica, liderin

davranisinin degerlerine uyumlu olup olmadigini da siirekli gdzlemlerler.
1.1.5. Otantik Liderligin Tarihsel Siireci

Liderlerin otantikligi ve sonrasinda otantik liderlik kavramu ile ilgili zaman
iginde bir¢ok farkli tanim yapilmis olup son yillarda bu alandaki ¢alismalarda gitgide
artan bir egilim gozlenmektedir. Otantiklik kavramim liderlik literatiirinde ilk
goriilmesi 1960’11 yillara kadar gitmektedir. Rome ve Rome (1967), hiyerarsik bir
orgiit i¢inde otantikligi tanimlayarak otantik liderlik kavraminin temellerini atmistir.
Henderson ve Hoy (1983) ise liderin otantikligini, liderin davranislarinin sonuglarina
iliskin sorumlulugunu hatalari ile birlikte iistlenmesi ve astlarin1 yanlis yoneltmemesi

olarak tanimlamistir (aktaran Gardner ve ark., 2011).

Otantik liderlik kavrami sosyal bilimlerde dnce sosyoloji ve egitim alaninda
incelenmis sonrasinda ise yOnetim ve organizasyon alaninda ele alinmaya
baslanmistir (May ve ark., 2003). Kavrama iliskin olarak zaman i¢inde One siiriilen

farkli tanimlarin bir 6zeti Tablo 1.1’de sunulmustur.
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Tablo 1-1.0tantik Lider ve Otantik Liderlik ile Ilgili Tanimlar

Arastirmaci

Tanim

Rome ve Rome (1967)

Henderson ve Hoy
(1983)

Bhindi ve Duignan
(1997)

George (2003)

Luthans ve Avolio
(2003)

Avolio ve ark. (2004)

Hiyerarsik bir orgiit, bir birey gibi, liderligi boyunca (a)
smirlarini, belirsizlik ve degiskenligini kabul ettigi, (b)
sorumluluk ve secim kapasitesini anladigi, (c) suglar1 ve
hatalar1 kabul ettigi, (d) esnek planlama, biiyiime ve
yonetmelik ya da politika olusumu igin yaratici yonetim
potansiyelini yerine getirdigi, (¢) genis topluma sorumlulukla
katildig1 6l¢iide otantiktir.

Liderlik otantikligi; astlarimin liderlerini eylemler, ¢iktilar ve
hatalar i¢in sorumlulugunu kabul eden ve kendilerini yanlig
yonlendirmeyen bir lider olarak algilamasidir. Otantik
olmayan liderlik ise astlarin liderlerini topu baskasina atan,
hatal1 sonuglar icin baskalari1 sucglayan, astlarii yanlis
yonlendiren bir lider olarak tanimlamasidir.

Otantik liderlik su dort kavram iizerine kuruludur:

a) Orgiitsel yapr i¢inde anlaml iliskileri ve siirecleri
destekleyen otantiklik.

b) Enerjisini ve yoniinii gelecege dair vizyonu ¢izmek
amaciyla zekalarini, goniillerini ve ruhlarimi koyan
mevcut orglt Uyelerinin iyi amaglarindan alan
vizyoner liderlik.

¢) Her bir kiside ruhun yeniden kesfedilmesi ve ortak
anlama ulasilmasini saglayan maneviyata baglilik.

d) Cok kiltirliligi destekler sekilde baskalarinin
hissettiklerine, ilham aldiklarina ve ihtiyaglarina
kars1 duyarlilik.

Otantik liderler, dogal yeteneklerini kullanirlar ancak ayni
zamanda kendi sinirhiliklarinin da farkindadirlar ve bunlarin
tstesinden gelmek igin ¢ok calisirlar. Baskalariyla kalict
iliskiler kurarlar. Insanlar nerede duracagim bildigi icin onu
takip ederler. Disiplinli ve tutarhidirlar. Ilkeleri sinandiginda
6diin vermezler. Otantik liderler, liderligi 6miir boyu siiren bir
kigisel gelisim olarak gorirler ve bu yiizden kendilerini
gelistirmeye adanmustirlar.

Otantik liderlik, hem pozitif psikolojik kapasite hem de
yiiksek diizeyde gelismis bir orgiitsel baglamda ortaya cikan,
lider ve takipgilerin davramiglarinda daha fazla 6z farkindalik
ve 0z diizenlemeye yol acan ve olumlu kigisel gelisim
saglayan siireglerdir. Otantik lider; kendine giivenen, umutlu,
iyimser, dayanikli, seffaf, ahlakli, gelecege bakan, kendini ve
astlarmi gelistirmeye Oncelik veren kisilerdir. Otantik liderler
takipgilerini ikna etmeye ¢aligmazlar, aksine onlarin otantik
degerleri, inaniglar1 ve davranislari astlarin gelisimine hizmet
eden bir model halini alir.

Otantik liderler; kim olduklarini, ne diistindiiklerini, nasil
davrandiklarin1 ve bagkalari tarafindan nasil algilandiklarini
bilen, kendilerinin ve baskalarinin degerlerinin, ahlaki bakis
acilarinin, bilgisinin, giliclii yanlarinin ve bulunduklar1 ortamin
farkinda olan, kendilerine giivenen, umutlu, dayanikli ve
yiiksek etik degerlere sahip kisilerdir.
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Tablo 1.1. Otantik Lider ve Otantik Liderlik ile Ilgili Tanimlar (devam)

Arastirmaci

Tanim

Begley (2004)

Ilies ve ark. (2005)

Shamir ve ark. (2005)

George ve Sims (2007)

Walumbwa ve ark.
(2008)

Whitehead (2009)

Otantik liderlik; kendini bilmenin, bagkalarinin yonelimlerine
karg1 hassasiyetin ve liderlik davraniglarinda sinerji yaratan
teknik birgok yonliiligiin fonksiyonudur.

Otantik liderler kendi degerlerinin ve inamglarinin derin bir
sekilde farkindadir. Kendinden emin, samimi ve
giivenilirdirler. Takipgilerinin  gligli  yanlarim ~ gelistirir,
ufkunu agar ve olumlu bir 6rgiitsel baglam yaratirlar.

Otantik liderler, otantik olmayan liderlerden dort 6zellikleri ile
ayrilirlar: (a) liderlik rolityle 6zdesleme, (b) agik olma ve bu
acikligin giiclii inanig ve degerlerin merkezinde olmasi
(c) amaglarinin kendisiyle uyumlu olmasi, (d) davraniglarinin
benligiyle uyumlu olmasi.

Otantik liderler kendilerine ve inaniglarina karsi diiriist olan
samimi kisilerdir. Bagkalartyla giiven ve samimi iliskiler
kurarlar. Kendisine giivendiklerinden dolay: insanlar yiiksek
performans i¢in motive edebilirler. Baskalarinin beklentilerine
uygun hareket etmektense kendileri olmak ve kendi yollarinda
gitmeyi tercih ederler. Otantik liderlik yonlerini gelistirdikce
kendi basarilar1 ya da tammirliklarindan ziyade baskalarina
hizmet etmekle ilgilenirler.

Otantik liderlik, pozitif psikolojik kapasite ve pozitif etik
iklimden beslenen ve onlar1 gelistiren, 6z farkindalik
sergileyen, icsel ahlaki yapiya sahip, bilgiyi dengeli
degerlendiren, iliskilerde seffaf olan ve takipgileriyle
calisirken olumlu  kisisel gelisim saglayan liderlik
davraniglaridir.

Otantik lider; a) kendini bilir, mitevazidir, siirekli geligim
pesindedir, liderlik ettigi kisilerin farkindadir ve onlarin
iyiligini arar, b) etik ve ahlaki bir ¢er¢eve insa ederek yiiksek
diizeyde giiven olustur ve (c) sosyal degerler iginde orgiitsel
basariya adanmustir.

Kaynak: Gardner, W. L., Cogliser, C. C., Davis, K. M., & Dickens, M. P. (2011). Authentic
leadership: A review of the literature and research agenda. The Leadership Quarterly, 22(6), s. 1122.
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1.1.6. Otantik Liderligi Gelistirmek

Baz1 liderler otantik olmak i¢in yardima ihtiyag duymaz. Bu bakimdan
Mahatma Ghandi ve Nelson Mandela gibi tarihi karakterler otantik kavramina tam
olarak uymaktadir. Diger liderlerde ise otantik liderlige dair yer alan potansiyel

gerekli destegin varliginda gelisim gosterebilir (Cooper ve ark., 2005).

Otantik liderligi gelistirmek iizerine Shamir ve Eilam (2005), Avolio ve
Gardner (2005), May ve arkadaslar1 (2003) tarafindan yapilan ¢alismalarda otantik
lider olmaya dogru giden siire¢ {izerinde durulmustur. Luthans ve Avolio (2003)
tarafindan One siiriilen otantik liderlik gelisim modeli Sekil 1.1°deki gibi ifade
edilmektedir. Bu modelde liderin kendi deneyimleri, pozitif psikolojik 6zellikleri ve
icinde yer aldig1 orgiite ait olumlu kavramlar 6z farkindaligini olusturmaktadir. Bu
0z farkindalik, 0z diizenleme davranmiglar1 ile liderin umutlu, kendinden emin,

iyimser, seffaf, ahlakli, uyumlu ve igbirligine agik olmasina yol agmaktadir.

Pozitif Psikolojik

Kapasite
Giiven
Yasam | Umut
Deneyimi 71 lyimserlik
Dayanikhilik Olumlu Kisisel Gelisim
Nereden Otantik Liderlik
geldim kBe_“ Oz Oz Kendinden Emin
imim a R
=P1 farkindalik »| diizenleme » W‘“““
Iyimser
e Direngli
Pozitif Orgiitsel ..
Ba'l;lgnu ¢ Nasil gelisiyor ve davrantyorum Seffaf
s Ahlakl
- . . Gelecek yonelimli
Vizyon Yiiksek Tetikleyici isbirligine agik
Strateji »  diizeyde olaylar
Kiltiir gelismis
§ ' orgut den mle um Kendime ve bagkalarina
Degetlerim eneyimityoru gergek olabileceklerim
nasil Nasil
sekillendi destekleniyorum

Sekil 1.1. Otantik Liderlik Gelisim Modeli

Kaynak: Luthans, F., & Avolio, B. J. (2003). Authentic leadership: A positive developmental
approach. K. S. Cameron, J. E. Dutton, & R. E. Quinn (Ed.), Positive Organizational Scholarship
icinde (s. 241-261). San Francisco: Barrett-Koehler, s. 251.
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Liderin kendi ge¢misindeki 6nemli etkenler; ¢ocukluk asamasindan itibaren
yetistirilig tarzi, ailesi, onlardan edindigi kiiltiir, sahip oldugu egitim, profesyonel
hayatindaki tecriibeler ve liderlige iliskin daha 6nce kazandig1 deneyimlerdir. Lider
yasamina iligkin bu tarih¢eyi zihninde siirekli tagimaktadir. Kisiligi olusturan bu
etkenler liderin 6z farkindalik yolculugunda kesfedecegi seriivenlerdir (Avolio ve
Gardner, 2005).

Normal diger insanlar gibi liderlerin hayatinda da iz birakan onemli olaylar
bulunur. Bu, kisiden kisiye degismekle birlikte karsilasilan 6nemli bir giigliik,
yasanan bir iiziintii, basarisizlik, magduriyet seklinde olabilir. Benzer sekilde aileden
goriilen sevgi, kazanilan takdir, elde edilen basarilar gibi olumlu anilar da kisinin
kimligine etki edecektir. Tiim bu yasananlar ardindan liderin deneyimleri ve
Ogrenimleri olusacak, degerleri sekillenecek, istek ve amaglar1 belirlenecektir

(Avolio ve Gardner, 2005).

Kimligi olusturan bu etkenlerin farkina varilmasi ve bunlar ile kisisel olarak
barisilmas1 otantiklik i¢in dnemlidir. Kendini bilmek ve kendi duygularinin farkinda
olmak liderin sosyal iliskilerinde sergiledigi tutumlar1 da ©Onemli derecede

etkileyecektir (Avolio ve Gardner, 2005; Luthans ve Avolio, 2003).

Burada diger bir 6nemli siire¢ ise 6z diizenlemedir. Oz diizenleme; kisinin
davraniglarin1 kendisi ile ilgili igsel standartlara gore degerlendirmesini ve bu
standartlara uyup uymadigina bagli olarak davraniglarini pekistirme ya da azaltma
yoluna gitmesidir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Kisisel davranis kontroliine yonelik
bir kavram olan 6z diizenleme kisinin istedigi ya da istemedigi davraniglarini yaratan
sartlar1 gozlemlemesini, istedigi davraniglar1 sergilemesine yol acacak sekilde
cevrenin olusturulmasini, istemedigi davranisa yol agan durumlardan uzak durmasini
ve netice olarak kisisel davraniglarini tekrar bir degerlendirmeden gegirip hangisini
pekistirilip hangisini azaltacagina dair igsel siiregleri kapsar (Leroy, Palanski ve
Simons, 2011).
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1.1.7. Otantik Liderligin Takipg¢iler Uzerindeki Etkisi

Otantik liderligin takipgiler iizerindeki etkisi de Onemli aragtirma
konularindan biri olmustur. Avolio ve arkadaslar1 (2004) tarafindan gelistirilen ve
Sekil 1.2°de yer alan model otantik liderligin takipgilerin davranislar1 {izerinde nasil

etki yapacagi konusuna aciklama getirmektedir.

Takipgilerin Takipgi
Cahsma Tutumlari Davranislari

o Sorumluluk o [s Performansi
o Ekstra ¢aba

Umut \I l l

] Ozdesim
Otantik . o Kisisel
Liderlik .

e Is memnuniyeti

© Sosyal e Anlamlilik o Cekilme
e Baglihk Davranislar
A
Olumlu
Duygular
iyimserlik

Sekil 1.2. Otantik Liderligin Takip¢ilerin Davranislari ve Tutumlarina Etkisi

Kaynak: Avolio, B. J., Gardner, W. L., Walumbwa, F. O., Luthans, F., & May, D. R. (2004).
Unlocking the mask: a look at the process by which authentic leaders impact follower attitudes and
behaviors. The Leadership Quarterly, 15(6), s. 803.

Modele gore otantik liderlik, takipgilerinin davranig ve tutumlarini onlarin
0zdesim kurma, umut, olumlu duygular, iyimserlik ve giiven gibi psikolojik siiregleri
vasitasiyla etkilemektedir. Umut, giiven ve olumlu duygu 6gelerindeki gelisim bir

digerine de olumlu yansiyacagindan modelde ¢ift yonlii ok ile gosterilmistir.

Otantik liderler takipgileri igin birer rol modeldir. Bu nedenle takipgilerin
kisisel ve sosyal kimliklerinin gelisimi icin de Ornek teskil ederler. Bu gelisim
takipgilerin is memnuniyeti ve baglilik gibi tutumlarini da etkileyecektir. Biitiin bu
olumlu etkilesimler sonucunda takipgilerin is performansi artacak ve daha ¢ok gayret
gostermeleri saglanacaktir (Avolio ve ark., 2004; Peterson, Walumbwa, Avolio ve
Hannah, 2012).
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1.1.8. Otantik Liderligin Boyutlar:

Kernis (2003) ile Ilies ve arkadaslar1 (2005) tarafindan yapilan ¢aligmalarda
otantik liderlik dort ana bilesen iizerine kurulu olarak ele alinmistir. Bunlar; 6z
farkindalik, tarafsiz degerlendirme, otantik davranig ve otantik iligkisel yonelimdir.
Gardner ve arkadaglar1 (2005) ise bu bakis agisini otantik liderligin tanimlar1 ile bir
araya getirmeye calisarak otantik liderligin alt bilesenlerini 6z diizenleme, bilgiyi

dengeli degerlendirme, iliskisel seffaflik ve otantik davranis olarak betimlemislerdir.

Birbirinden ayr1 olarak yapilan bu ¢alismalarda liderin karar alma ve
davraniglarina 6nemli derecede etki eden ahlak anlayist iizerinde de durulmustur.
Nihayetinde otantik liderligin dort alt boyutu; 6z farkindalik, bilgiyi dengeli
degerlendirme, icsellestirilmis ahlak anlayisi ve iliskilerde seffaflik olarak ifade
edilebilir (Walumbwa ve ark., 2008).

1.1.8.1. Oz Farkindahk

Oz farkindalik; liderin kendi ozelliklerinin, degerlerinin, giidiilerinin ve
duygularmin bilincinde olmasini ifade eder. Oz farkindalig: olan liderler tagidiklar:
ozelliklerin davraniglari {izerindeki etkisini bilir. Ayrica kendi i¢indeki celiskilerin
farkinda olarak 6zelliklerinin tiimiinii birlikte degerlendirir. Kendine giiveni arttiran

bu siireg liderin psikolojik sagligi agisindan da 6nem gostermektedir (Kernis, 2003).

Oz farkindalig1 olan bir lider giiclii ve zayif yanlarinin tamaminm farkinda
olarak bu cok yonliiliigii bir giic olarak goriir (Avolio ve Gardner, 2005). Oz
farkindaligi olan lider yeteneklerinin derinligini ve siirlarini bilir. Bu sebeple aldigi
riskler ve tasidig1 sorumluluklarin kendi kapasitesine uygun diizeyde olmasina dikkat
eder. May ve arkadaslarina (2003) gore kendini bu derecede iyi tanimak ve kendine

kars1 diirtist olmak otantik liderlik i¢in temel bir 6zelliktir.

Otantik lider, kendi davraniglarinin baskalar1 {izerinde ne gibi etkiler
olusturdugunu bilir. Ayrica davraniglarinin  diger insanlar tarafindan nasil
degerlendirildiginin de farkindadir. Bu 6zellikleri ile sosyal iliskilerde basarili olma

imkan1 yakalar.
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1.1.8.2.  Bilgiyi Dengeli Degerlendirme

Otantik liderligin bu alt boyutu liderin kendisine iliskin bilgileri tarafsiz bir
g6z ile degerlendirmesidir. Farkli bir ifade ile liderin kendisine dair izlenimleri
nesnellestirmesi, kendi ihtiraslarina kapilarak kendisine dair abartili diigiincelerinin
olmamasi, olay ve durumlart g¢arpitmak, inkar etmek ve gdrmezden gelmekten

kaginmasidir (Kernis, 2003).

Tarafsiz degerlendirme ile liderin kendi giiglii ve zayif yonlerini kabul ettigi
diistintiliir. Birgok insan hata yaptiginda ya da basarisiz oldugunda 6z saygisini
korumak i¢in bu durumu carpitir, kendi hatalarin1 gérmezden gelir ya da bu
basarisizliklart bagka sebeplere baglar. Otantik liderlikte ise sonuglar o an igin

olumsuz bile goziikse bu tip 6znel iltimaslara yer yoktur.

Otantik liderler herhangi bir konuda karar verirken tarafsiz bir sekilde biitiin
bilgilere ulagsmak isterler. Bu bilgiler dogrultusunda adil bir karar vermeye ¢alisirlar.
Bu 6zellikleri takipgilerinin onlara duyduklar1 giivenin artmasini saglar (llies ve ark.,
2005).

1.1.8.3.  Igsellestirilmis Ahlak Anlayist

Yiiksek ahlak ve etik standartlara sahip olmak otantik karakterin en 6nemli
ozelliklerinden biridir (Luthans ve Avolio, 2003). Otantik lider, kisisel amaglarina
ulagsmak icin yaniltict davraniglardan uzak durur. Yalmizca kendine karst degil
herkese kars1t diirlist bir tutum sergiler. Bu tutum, takipgilerin kendisinden
beklentilerini gergeklestirmek ve onlari memnun etmek i¢in hatali davraniglarin

elenmesini de igerir.

Icsellestirilmis ahlak anlayisi, liderin iginde bulundugu sosyal yapinmn
buyurduklarina boyun egmemesi ve tiim bunlarin ¢ok iizerinde yer alan kendi ahlaki
degerlerine uygun olacak sekilde davranmasini ifade eder. May ve arkadaslar1 (2003)
liderin karar alma siireclerinde bu bilesenin ¢ok 6nemli oldugu belirtir. Buna gore;
bir kararin uygulanmasi o an i¢in bagkalarint memnun etmeyebilir ya da hedeflenen

sonuglar arzu edilen siirede gergeklesmeyebilir. BOoyle zamanlarda bile otantik
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liderler kendi deger yargilarindan uzaklasarak ¢evrelerinin goziinii boyamaya yonelik

kararlar almazlar (Walumbwa ve ark., 2008).

1.1.8.4. lliskilerde Seffaflik

Bu boyut liderin iligkilerinde agiklik ve diiriistliige 6nem vermesini ifade
etmektedir. Dolayisiyla, otantik liderlerin kurdugu iliskilerde kendilerini seffaf bir
sekilde sergileyen davraniglar gosterdiginden s6z edilebilir. Otantik liderler olumlu
ve olumsuz 6zelliklerini gizlemezler, duygu ve diisiincelerini agik¢a paylasirlar. Ayni
zamanda digerlerini de bu yonde davranmalari konusunda yiireklendirirler.

Bagkalarinin fikirlerine agiktirlar ve bunlara saygi gosterirler (Avolio ve ark., 2004).

Otantik liderler, giiven ve samimiyet tizerine kurulu uzun vadeli iligkiler
olustururlar. Bu yonde sahte degildirler. Ancak duygularimi paylasirken uygun
olmayacak tavirlardan ve insanlara zarar verecek tutumlardan da kagimirlar (Avolio
ve Gardner, 2005). Bu yonde kendilerini disipline etmislerdir. Otantik bir lider bu

ozellikleri ile takipgilerinin kendisini anlamasi kolaylastirarak onlara yardim eder.
1.1.9. Otantik Liderlik ve Diger Liderlik Yaklasimlari

Otantik liderlik diger cagdas liderlik yaklasimlari ile bazi ortak noktalara
sahip olsa da belli yonlerde onlardan ayrilmaktadir. Otantik liderligin en belirgin

ozelligi liderin ve takipg¢inin 6z farkindaligr ile 6z diizenlemelerine yapilan vurgudur.

Iyimserlik, umut dolu olmak ve gelisim yonelimlilik déniisiimcii liderlik
anlayiginda da 6nemlidir. Bunlar, otantik liderlerin samimi bir sekilde sahip olduklari
ve sergiledikleri davraniglardir. Otantik liderler, doniisiimcii liderler gibi bir
organizasyonu bastan asagiya degistirmek ya da takipgilerini ¢ok ileri boyuta tagimak
hedefinde olmazlar. Onlar takipgilerinin degerlerine ve ne istediklerine de 6nem
verirler. Takipgilerinin yeteneklerini en dogru bir sekilde ortaya ¢ikartabilmek igin
onlara uyumlu c¢alisacaklart kosullar1 saglarlar ve bu sekilde basariya ulagmayi

hedeflerler (Luthans ve Avolio, 2003).

Otantik liderler ve karizmatik liderler arasindaki en 6nemli fark ise otantik

liderlerin ahlaki standartlar1 ve takipgilerine verdikleri nemdir (Gardner ve Avolio,
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1998). Karizmatik liderler, takipgilerini etkili konugsmalarla ve ¢arpict davranislar ile
etkileyerek onlar1 ikna etmeye caligirlar. Otantik liderler ise kendileri igin oldugu
kadar takipgileri i¢in de anlamli olacak hedefler belirlerler ve olumlu kosullar

saglayarak onlar1 motive ederler.

Otantik liderlerin ille de karizmatik Ozellikler tagimasmma gerek
bulunmamaktadir. Onlarin takipgilerinden ¢ok farkli goziikkmek ve sira dist olmak
gibi hedefleri yoktur. Oysa doniisiimcii ve karizmatik liderlikte otantiklik 6nemlidir.
Takipeileri tizerinde biiylik bir ikna giiciine kavusabilecek bu tip liderler niifuzlarim
kendi ¢ikarlar1 ugruna kullanmamali ve onlar1 yanlis hedeflere yoneltmemelidir

(Hinojosa, McCauley, Randolph-Seng ve Gardner, 2014).
1.2.  Algilanan Orgiitsel Destek

Blau’nun (1964) sosyal degisim kuramina gore isgoren ile isveren arasinda
her iki tarafinda birbirinden beklentileri dogrultusunda bir cesit aligveris iligkisi
bulunmaktadir (aktaran Walumbwa ve ark., 2008). isverenler, ¢alisanlarindan en
iistiin performansi bekler iken calisanlar ise isverenlerinden hem maddi hem de
manevi beklentiler icine girer. Karsilikli bu beklentiler varliginda, isverenler
calisanlarin1 desteklediklerinde ve onlarin 1yiligi i¢in yatirim yaptiklarinda ¢alisanlar
ile aralarinda bir aligverisin basladigindan s6z edilebilir. Algilanan orgiitsel destek
kavrami, c¢alisan ve isveren arasindaki bu degisim ile ilgilidir (Eisenberger,

Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986).

Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) algilanan orgiitsel destegi; ¢alismalari ile
orgilite katkilarinin nasil degerlendirildigine ve ne Olgiide takdir edildiklerine dair
isgorenlerde olusan algilarin biitlinii olarak tanimlar. Bagka bir deyisle; algilanan
orgiitsel destek, Orgiit icinde calisanlarin mutlulugunun ve rahatinin ne denli

onemsendigine dair ¢alisanlarin sahip oldugu izlenimlerdir.

Orgiitiin, resmi yiikiimliiliikleri haricinde zorunlu olmadig1 halde tamamen
goniillii olarak gerceklestirdigi eylemler bu kapsamda degerlendirilir (Iplik, Iplik ve
Efeoglu, 2014). Ornek olarak; ¢alisanlarin diisiince ve dnerilerine deger vermek, bu

yonde dile getirilen iyilestirmeleri yapmak, is gilivenligini arttirmaya yonelik

23



Onlemler almak, orgiit i¢indeki iletisimin saglanmasi i¢in etkinlikler diizenlemek,
calisanlar arasinda adaleti goz etmek, calisanlarin karsi ¢ikacagi kararlar almamak

gosterilebilir (Eisenberger ve ark., 1986).

Sosyal degisim kuraminda taraflardan biri bir iyilik yaptiginda, digeri de
ilerleyen donemde bunun karsiligini verme yoluna gidecektir (Wayne, Shore ve
Linden, 1997). Orgiitsel destek algisina sahip calisanlarda bu destege duygusal
olarak karsilik verme hissi yoniinde bir sorumluluk olusacaktir. Boylece, bu kisiler
isletmeleri lehine daha fazla fayda saglayacak davraniglarda bulunacaklardir.
Karsiliklt olarak bdyle bir aligverisin siirdiiriilebilir olarak devami isletmenin basarisi

acisindan 6nemlidir (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch ve Rhoades, 2001).

Orgiitsel destek, calisanlarin birey olarak deger gérme ve saygi duyulma gibi
sosyal ve duygusal ihtiyaglar1 agisindan da énemlidir. Orgiitsel destek ile galisanlarin
orgiite dair katkilarimin farkina varildigi ve takdir edildigi ortaya konmakta ayrica
kisisel bazda onaylanma ve aidiyet duygulari da tatmin edilmektedir (Ozdemir, 2010;
Uren ve Corbacioglu, 2012). Buradan yola ¢ikilarak, destekleyici bir orgiitiin
calisanlarinin beklentilerine 6nem verdigi ve saygi gosterdigi ayrica ¢alisanlara deger
verdigi anlagilabilir Bu algi bireysel bazda anlasildiginda orgiit tiyeleri de daha
olumlu bir tutum igine girecektir (Demir, 2012).

Calisanlarina konforlu ¢alisma kosullar1 sunan, basarili olundugu durumlarda
is yerinde caligmanin devam edecegine dair is glivencesi veren, ticret 6demelerini
zamaninda ve tam olarak istikrarli bir sekilde gergeklestiren, kariyer gelisimi igin
yeterli egitim ve rotasyon imkanlart sunan, adaletli davranan, calisanlar1 karar
slireglerine dahil eden isletmelerin Orgiitsel destek sagladigindan bahsedilebilir.
Ayrica destekleyici bir orgiit; ¢alisanlarin goriislerini almak icin de agiktir. Toplanan
geribildirimler ozenle degerlendirilir ve gerekli diizeltici Onlemler alinir
(Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch, 1997; Eisenberger ve ark., 1986; Iplik ve
ark., 2014; Yilmaz ve Gérmiis, 2012).

Calisanlar ve Orgiitler arasindaki yazili is sozlesmeleri disinda bir de

psikolojik sozlesmeden bahsedilebilir. Bu psikolojik sézlesme bigimsel olmayarak

24



yalnizca vicdan ve goniilde kayithidir (Turnley, Bolino, Lester ve Bloodgood, 2003).
Buna gore; igverenler sadakat ve liyakat beklerken iggorenler de isverenden giiven ve
orgiitsel destek beklentisine girer (Turung ve Celik, 2010). Isgdrenler tarafindan
algilanan orgiitsel destek, orgiit calisanlarinin kendilerini giivende hissetmelerine ve
arkalarinda Orgiitiin giliclinii hissetmelerine sebep olmaktadir (Turung ve Celik,
2010). Algilanan orgiitsel destegin; calisanlar icin is tatmini, ise baglilik, ise devam
ve performans gibi konularda olumlu etki yaptig1 bildirilmektedir (Babakus,
Cravens, Grant, Ingram ve LaForge, 1996; Eisenberger ve ark., 1997; Eisenberger ve
ark., 2001; Joshi ve Randall, 2001; Piercy, Cravens, Lane ve Vorhies, 2006; Wayne
ve ark., 1997).

Orgiitsel destege iliskin bahsi gecen konulardan en énemli olani iletigimdir.
Ciinkii saglanan degil algilanan destek Onemlidir. Calisanlarda bu hissin
olusturulmasi gerekir (Akkog, Caliskan ve Turung, 2012; Turung ve Celik, 2010).
Burada orgiit i¢i iletisim g¢abalari ve calisanlarin birinci kademe ydneticileri ile
aralarindaki iletisim 6nem kazanmaktadir. Dolayisiyla, yoneticilere ¢ok dnemli bir
gorev dlismektedir. Yoneticilerin sozlii ve sozsiiz iletisimleri ile davranislarinin

uyumu algilanan orgiitsel destegi dogrudan etkiler (Amyx ve Alford, 2013).
1.3. Satista Kritik Basar1 Faktorleri

Artan rekabet kosullarinda satis fonksiyonu giderek 6nemini arttirmis ve bu
dogrultuda satis temsilcilerinin verimliliginin yiikseltilmesine yonelik caligmalar da
hiz kazanmustir. Ayrica satis boliimii isletme agisindan oldukg¢a maliyetlidir (Sujan,
Weitz ve Sujan, 1988). Yalnizca personel maaslar1 degil seyahat, konaklama, miisteri
agirlama vb. masraflar nedeniyle de isletmelerin diisiik performansli bir satis
temsilcisi ¢alistirma liiksleri bulunmamaktadir (Deeter-Schmelz ve Sojka, 2007).
Durum bdyleyken uygulayicit ve akademisyenlerin bu alanda yaptig bir¢ok arastirma
oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte; Churchill, Ford ve Walker (1974) tarafindan
temelleri atildig1 giinden bu yana satis literatiiriinde basarili bir satis¢1 igin tizerinde

uzlagilmis sihirli bir formiil bulunmamaktadir.
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Bu calismada satis temsilcilerinin sahip olmasi gereken temel ozellikler
satista Kkritik basar1 faktorleri olarak isimlendirilmistir. Sosyal zeka, Ogrenme
yonelimi, miisteri yonelimi, igsel motivasyon, caliskanlik ve teknik uzmanlik

kavramlar1 bu bolimde ele alinacaktir.
1.3.1. Sosyal Zeka

Daha once zeka alaninda calismalar yapan John Deway, Edward L.
Thorndike, Robert Sternberg ve Howard Gardner gibi aragtirmacilar zekanin yalnizca
akademik yonde tek boyutlu olmadigini, bunun ¢ok daha 6tesinde genis bir kavram
oldugunu kesfetmislerdir. Ozellikle is yasamindaki basarmin IQ ile dl¢iilen zeka
seviyesine birebir bagli olmadigi, bagka faktorlerin de etkili oldugu tespit edilmistir
(McClelland, 1993; Sternberg ve Wagner, 1993). Bu etkenlerden biri de baskalarini
anlama ve yonetme yetenegi olarak kavramlastirilan sosyal zekadir (Habib, Saleem

ve Mahmood, 2013).

ABD’li psikolog-yazar Daniel Goleman’in 1995 yilinda yayinladigi
“Duygusal Zeka — Neden IQ’den Daha Onemlidir” adli kitabi kendisine diinya
capinda bir sohret kazandirmistir. Yazar, bu basarinin ardindan devam niteliginde
kaleme aldig1 “Sosyal Zeka: Insan Iliskilerinin Yeni Bilimi” adli eserinde sosyal

zekay1 “iliskilerimizde akilli olmak” seklinde agiklamaktadir (Goleman, 2000, 2007).

1.3.1.1.  Sosyal Zekanin Tarihsel Gelisimi

Sosyal zeka kavramini akademik anlamda kullanan ilk psikolog olarak kabul
edilen Dewey (1909) sosyal zekayr “sosyal durumlari gézlemleme ve idrak etme
glicii” olarak tanimlamistir (aktaran Rahim, 2014). Kendisinden on bir yil sonra
Thorndike (1920) zekanin ii¢ bilesenini mekanik, soyut ve sosyal zeka olarak
tanimlayarak sosyal zeka kavramini daha da yayginlastirmistir. Thorndike (1920)
sosyal zekayi; “erkek, kadin ve cocuklar1 anlama ve yOnetme yetenegi ile insan
iliskilerinde bilgece davranma” olarak tanimlarken sosyal zekanin hem biligssel hem

de davranigsal yoniine atifta bulunmustur.
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Thorndike’mn (1920) sosyal zeka kavramini popiilerlestirmesinden sonra
onlarca yil boyunca arastirmacilar bu tanimi derinlemesine irdelememis ve
sorgulamamustir. Bu siiregte Moss ve arkadaslar1 (1927) tarafindan gelistirilen
George Washington Sosyal Zeka Testi (George Washington Test of Social
Intelligence) kabul edilen ve farkli uygulamalarda kullanilan bir test olmustur
(aktaran Walker ve Foley, 1973; Weis, 2007). 1926 yilinda George Washington
Universitesi’nde gelistirilen bu testin sosyal zekayr soyut zekadan ayristirma
yoniinde yetersiz kaldigi Thorndike ve Stein (1937) tarafindan belirtilmis olsa da

zaman i¢inde bir¢ok revizyona ugrayan bu test kullanilmaya devam etmistir.

1983 yilinda Howard Gardner insanlar1 yalnizca akademik zekalarna gore
degerlendirmenin insanin dogasinda bulunan bir¢ok yetenegin gérmezden
gelinmesine yol acacagini one siirerek Coklu Zeka adimi verdigi kavrami One
stirmistiir. Gardner (1983), bu kuraminda sekiz ana tip zekadan bahseder. Bunlar;
“(1) sozel zeka, (2) matematiksel (mantiksal) zeka, (3) uzamsal (gorsel) zeka, (4)
kinestetik (bedensel) zeka, (5) miiziksel zeka, (6) igsel zeka, (7) sosyal zeka ve (8)
dogasal zeka”dir. Gardner (1983), sosyal zeka kavramini “diger insanlarin gii¢lii ve
zayif yanlarini, benzersiz yonlerini, duygu ve tepkilerini anlama becerisi” olarak

aciklamigtir (aktaran Bennett, 2015).

Coklu zeka kavramini benimseyen psikologlar insan davraniglarini belirleyen
tek bir genel yetenegin olmadigini, aksine bir¢ok farkli 6zelligin bir araya gelmesiyle
olusan bir giiciin oldugunu One siirerler. Bu anlayista, insanlarin genetik olarak
tasidiklarinin haricinde farkli gesitteki zekalara degisen oranlarda sahip olduklari ve
bunlarin bazilarini zaman iginde gelistirilebilecekleri savunulmaktadir. Buna gore,
sosyal zeka da zamanla gelisebilen ve hatta 6gretilebilen bir kavramdir (Barnes ve
Sternberg, 1989).

1.3.1.2.  Sosyal Zekanin Bugiinii ve Tanim

Yillar i¢inde sosyal zeka kavrami biligsel ve davranissal olarak ¢ok boyutlu
bir sekilde Tablo 1.2°de goriilebilecegi farkli tanimlamalar ile ifade edilmistir.
Giiniimiizde, Goleman’in (2007) oOnerisi ile empati kavrami da sosyal zeka

kapsaminda incelenmeye baglamis ve tanimlara duyussal boyut da eklenmistir.
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Tablo 1-2. Sosyal Zeka ile ilgili Tanimlar

Arastirmaci Tanim
Dewey (1909) Sosyal durumlar1 gézleme ve idrak edebilme giicii.
Thorndike (1920) Erkek, kadin ve ¢ocuklar1 anlama ve yOnetme yetenegi ile
insan iligkilerinde bilgece davranmak.
Wechsler (1944) Sosyal zeka, genel zekanin sosyal durumlara uygulanmasidir.
Marlowe (1986) Kendisi dahil olmak iizere kisilerin duygu, diislince ve

Lowman ve Leeman
(1988)

Kaukiainen ve ark.
(1999)

Hedlung ve Sternberg
(2000)

Kihlstrom ve Cantor
(2000)

Kobe ve ark. (2001)
Silvera ve ark. (2001)
Parales-Quenza (2006)

Franklin ve ark. (2010)

Habib ve ark. (2013)

davraniglarin1 anlayabilme ve bu anlayisa uygun hareket
edebilme yetenegi.

Sosyal zeka; (1) genel yasamda gerekli temel sosyal ve
iliskisel beceriler ile (2) meslege uygun sosyal yetenekler ve
kisilik c¢esitlilikleri olarak ayrilabilir. Sosyal zeka, arkadaslik
kurma, sosyal ortamlarda rahat olma gibi giindelik yasama
dair konular i¢in gerekli sosyal becerileri ifade eder.

Sosyal zeka, sosyal bilgiyi ¢oziimlemek ve sosyal
performanstaki uyum i¢in gerekli becerilerdir.

Toplumun kurallari, degerleri ve normlarimi takip ederek,
sosyal durumlarda digerlerinin duygularini anlama ve istenen
yonde davranabilme becerisi.

Sosyal zeka, ¢ok farkli durumlarda bile bagkalarmin
tepkilerini sezmeye yatkinlik igerir.

Sosyal zeka; baskalarinin ihtiya¢ ve problemlerinin farkinda
olmak ve farkli sosyal durumlara uyum saglamayi birlestirir.
Baska insanlar1 ve onlarin farkli durumlara nasil tepki
vereceklerini anlama yetenegi.

Basgkalarinin inanig, duygu ve davranislarini anlayarak onlarla
iligski kurabilme yetenegi.

Bagkalarinin motivasyonlarim1 tamimlayabilme, gelecekteki
davraniglarimi sezebilme ve olaylara bakis agilarini
anlayabilme yetenegidir.

Sosyal zeka; bireyin diger insanlar ile sosyal etkilesimlerini
anlayabilmesine ve onlarla etkin bir sekilde gecinebilmesine
yardim eden becerilerdir.

Kaynak: Bennett, R. (2015). Social intelligence of undergraduates enrolled in traditional vs. distance
higher education learning programs (Yayinlanmamis Doktora Tezi). Walden University, Minneapolis,

Sosyal zeka dogaldir ki kisiden kisiye degismektedir. Bununla birlikte; bir

kisinin sosyal zekasinin hi¢ gelismemis olmasi, bireyin sosyal anksiyete vb. kisilik
bozukluklarina sahip olmasina isaret eder. Cogu zaman bunun sebebi bu kisilerin
beyninde sosyal etkilesimler ile ilgili boliimlerin gelismemis olmasidir (Goleman ve

Boyatzis, 2008).

Sosyal zekas: yiiksek bir kisi, giindelik yasaminda kurdugu insan iliskilerinde

karsisindakinin ruh halini en iyi sekilde anlayabilecektir. Bu kisinin isteklerini,

davraniglarinin arkasindaki diirtiileri, onu mutlu eden ve kizdiran etmenleri anlayarak
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kendi davranislarini da bu kisi lizerinde en iyi etkiyi birakacak ya da en olumlu
sonucu olusturacak sekilde uyarlayabilecektir. Yiiksek sosyal zekaya sahip kisiler
cevreleri tarafindan kabul goren, iyi iletisim kuran ve topluluklar i¢inde 6n plana

¢ikan kisiler olarak gosterilir (Ford ve Tisak, 1983).

Ozellikle satis alaninda sosyal zeka ¢ok &nemli bir rol oynamaktadir.
Herhangi bir satis temsilcisi siradan bir is giinii i¢inde miisteriler, tedarikgiler ve
farkli departmanlardaki ¢alisma arkadaslar ile siklikla irtibat halinde bulunmaktadir.
Yapilan yiiz yiize goriismeler, ekip toplantilar1 ya da telefon goriismelerinde farkli
bilgi diizeyinde ve farkli amaclara sahip kisiler ile satis temsilcileri bir araya
gelmektedir. Kisinin kendi isinde ¢ok iistiin bir bilgi ve deneyime sahip olmas1 ya da
kendi isini ¢ok iyi yapiyor olmasi bu sosyal ortamlarda arzu ettigi ciktilar1 elde
etmesine tek bagmna yeterli olmayacaktir. Sosyal zeka; miisteriler, tedarikgiler ya da
diger departman c¢alisanlar1 ile kurulan bu iliskilerde satis temsilcisinin Kkendi
bilgisini en 1iyi sekilde ifade etmesine, karsisindakini istedigi yonde ikna
edebilmesine  ve bu etkilesim sonucunda ulagmak istedigi = sonuglari
gerceklestirmesine yardim eden en 6nemli 6zelligi olacaktir (Riggio ve Lee, 2007;
Sternberg, 1999; Stone ve Woodcock, 2013).

1.3.1.3.  Sosyal Zekanin Diger Kavramlarla iliskileri

Sosyal zekanin diger zeka tiirleri ile iliskisi ¢ok farkli arastirmalarda ele
alinmis olmakla birlikte en yalin tanimlardan biri Sternberg (1999) tarafindan
yapilmistir. Sternberg (1999)’in Uglii Zeka Kurami, Gardner (1983) tarafindan
onerilen ancak deneysel destek eksigi bulunan ¢ok sayidaki zeka tipi hakkinda da
aciklayicidir. Buna gore; Sternberg (1999) zekayir “basariya ulagsmak i¢in gerekli
ihtiyaglar1 dengeleyebilme, uyarlayabilme, sekillendirebilme ve ¢evresini segebilme
yetenegi” olarak ifade eder. Sternberg (1999) calismasini biraz daha ilerleterek
“Basarilt Zeka” tanimimi gelistirmistir. Bu kavrama gore basarili zeka ii¢ faktore
sahiptir: “(a) analitik zeka (analiz, degerlendirme, yorumlama, karsilagtirma
becerileri), (b) yaratict zeka (yaratma, kesfetme, icat etme, hayal giicli ve tasavvur

etme), (c) pratik zeka (uygulama, kullanma ve pratige doniistiirme)”. Pratik zeka
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kavrami sosyal zekay1 da icermekte olup kisinin giinliik hayata uyum saglamasinda

akademik zekadan ¢ok daha yararli olmaktadir.

Sosyal zeka kavrami ¢ogu zaman duygusal zeka kavrami ile de
karistirtlmaktadir. Buradaki ayrimi anlamak i¢in Goleman’in (2007) goriisii
onemlidir. Goleman (2007), Mayer ve Salovey’in (1990) ¢alismalarin1 gelistirerek
olusturdugu duygusal zeka kuraminda sosyal zekayr duygusal zekadan “kisinin
basgkalariyla etkilesime ge¢mesi” yoniinden ayristirmaktadir. Wawra (2009) ise
duygusal zekayi kisinin kendi duygularinin farkinda olmasi olarak ifade ederek, bu
duygular1 yonetebilmesine olanak tanimasi agisindan sosyal zeka i¢in gerekli bir 6n
kosul olarak degerlendirmektedir. Ozetle; sosyal zeka, kisinin sadece kendinde veya
karsisindakinde degil, tiim ¢evresinde olup bitenleri anlama, etkileyebilme ve farkli

sosyal ortamlarda 1yi iliskiler kurabilme kapasitesidir.

1.3.1.4. Sosyal Zekanin Boyutlar:

One atildig ilk yillarda sosyal zeka genel olarak tek bir boyutta incelenmistir.
Daha sonraki caligmalarda ise ¢ok boyutlu tanimlamalar yapilmistir (Marlowe,
1986). Bu konuda arastirmacilar arasinda kesin bir fikir birligi olmasa da genel
olarak oOne siiriilen boyutlarin birbiri ile birgok acidan uyum gosterdigi

goriilmektedir.

Marlowe’a (1986) gore sosyal zekanin bes boyutu bulunmaktadir. Bunlar;
“(a) prososyal davranis, (b) sosyal beceriler, (c) empati becerisi, (d) duygusallik ve
(e) sosyal anksiyete”dir. Prososyal davranis ile sosyal ilgi ve sosyal kisisel yeterlilik
kastedilmektedir.

Albretch (2006) ise sosyal zekanin tanimlanmasi, 6lglilmesi ve gelistirilmesi
igin bir ¢erceve model 6ne stirmektedir. Albrect (2006) bu modeli olustururken
Gardner’in sosyal zeka konseptinden yararlandigini ifade etmistir. Kendisine gore

sosyal zeka asagidaki sekilde bes boyuta sahiptir:

1. Durumsal Farkindalik: Karsisindaki kisinin i¢inde bulundugu sosyal

durumun onun davranisina nasil etki ettigini analiz ederek buna miiteakip
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bu iliskide kendini basartya gotiirecek davranissal stratejiyi segmek olarak
ifade edilebilir.

Mevcudiyet: Kisinin kendisi ve davranmiglarinin nasil degerlendirildigi
hakkinda digsal bir hisse sahip olmasi1 ya da birini bir baskasinin bakis
acisindan gorebilmesidir.

Otantiklik: Kisinin kendisine ve ¢evresindekilere karsi diiriist olmast ve
davraniglarinin kisisel degerleri ile uyumlu olmasidir.

. Aciklik: Bagkalarinin anlayabilecegi aciklikta bir dil kullanarak iletisim
kurabilmektir.

Empati: Bagkalarmin hissettiklerini hissederek ve olaylar1 onlarin bakis
acisindan anlayarak baglanti kurabilme yetenegidir (aktaran Lovejoy,
2008).

Goleman (2007), sosyal zekanin sosyal farkindalik ve sosyal beceri olmak

tizere iki temel boyuttan olustugunu belirtmistir. Bu iki ana yap1 dorder alt boyutu da

1. Sosyal farkindalik; insanlarin hislerini ve diislincelerini anlamak ve ¢ok

farkli sosyal durumlar1 analiz edebilmeyi ifade etmektedir.
a. Temel empati: Bagkalarinin hislerini paylasmak, s6zsiiz duygusal
isaretleri okumak.
b. Uyum saglama: Etkin dinlemek, bir kisiye uyum saglamak.
c. Empatik kesinlik: Bagkalarmin diisiincelerini, duygularini ve
niyetlerini dogru anlamak.

d. Sosyal bilis: Sosyal diinyanin igleyisini bilmek,

2. Sosyal beceriler: baska insanlar ile etkili bir iletisim kurmay: ifade

etmektedir.
a. Bs zamanhlik: iliskilerde sdzsiiz olsa bile kusursuz etkilesim
kurmak.
b. Kisisel sunum: Kendini en dogru bir sekilde sunmak.

c. Niifuz: Sosyal etkilesimlere yon verebilmek.
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d. llgi: Insanlarn ihtiyaclarina yeterli ilgiyi gostermek ve buna

uygun davranmak.

Tromso Sosyal Zeka Olgegi’ni gelistiren Silvera, Martinussen ve Dahl (2001)

ise sosyal zekadnin ii¢ alt boyutu oldugunu one siirmektedir. Bu boyutlar su
sekildedir:

1. Sosyal Bilgi Siireci: Sosyal iliskilerde diger insanlarin duygu ve
diisiincelerini anlamak, sozel ve davranigsal mesajlar1 okuyabilmektir.

2. Sosyal Beceriler: Kisinin, insan iliskilerindeki basar1 diizeyidir. Diger bir
ifadeyle insanlar ile iyi gecinebilmesi, sosyal ortamlara rahatga
katilabilmesi ve farkli durumlara uyum gosterebilmesidir.

3. Sosyal Farkindalik: Sosyal iligkilerde i¢inde bulunulan ortama, yere ve
zamana uygun davranmak, sergilenen davraniglari anlayarak uygun

karsilik vermektir.
1.3.2. Ogrenme Yonelimi

Ogrenme, uzun vadeli bir yatirim olarak goriildiigiinden isletmeler tarafindan
ihmal edilebilmektedir (Garvin, 1993). Satis yoneticileri de tipik olarak kisa vadeli
hedeflerin gergeklestirilmesine odaklanarak ekiplerini daha fazla ¢alismaya
yonlendirirler. Ne yazik ki ¢ok az1 satig temsilcilerine uzun vadede fayda saglayacak
becerilerin kazandirilmasi tizerinde durur (Sujan, Weitz ve Kumar, 1994) oysa,
degisken piyasa kosullarinda satista basarili olmak i¢in siirekli 6grenim ve gelisim en

6nemli konulardan biridir (Wang ve Netemeyer, 2002).

Ogrenme yonelimi, satis temsilcisinin isiyle ilgili olarak kendi yeteneklerini
gelistirmesi ve ilave bilgiler edinmesi icin ne kadar zaman ve enerji harcamak
istediginin bir gostergesidir (Dweck ve Leggett, 1988; VandeWalle, Brown, Cron ve
Slocum, 1999; Wang ve Netemeyer, 2002). Ogrenme y6nelimli satis temsilcileri
sahip olduklar1 becerileri gelistirmeye yonelik igsel bir ilgiye sahiptir. Bu kisiler yeni
ogrenimler i¢in merak icerisinde olarak zorlayici ve kendilerine gelisim imkani

tantyan miicadeleci gorevler ya da yontemler segerler (Sujan ve ark., 1994).
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Karsilagtiklar1 basarisizliklarda yilmak yerine bunu bir 6grenme firsatt olarak

goriirler ve basarisiz olmaktan ¢ekinmezler (Dweck ve Leggett, 1988).

Ogrenme yonelimi, satis temsilcilerini gerceklestirdikleri gdrevlerde
ustalasmaya yoneltir. Ogrenme yonelimi altinda satis temsilcileri daha etkin bir
sekilde ve farkli yollar ile nasil satig yapabileceklerini kesfeder ve uzun vadede kendi
isleriyle ilgili artan bir memnuniyete sahip olur (Sujan ve ark., 1994). Karsilasilan
zor durumlarda 6grenme yonelimli satis temsilcileri yaratict ¢oziimler bularak daha

kolay uyum gosterir (Gong, Huang ve Farh, 2009).

Gliniimiizde ¢ok farkli belirsizliklerin bulundugu siirekli degisen pazar
kosullarinda basarili olacak isletmeler O6grenmeyi orgiit diizeyine tasiyabilmis
olanlardir. Isletmelerde orgiit diizeyinde 6grenme igin Oncelikle birey diizeyinde
ogrenme gerceklesmelidir (Calantone, Cavusgil ve Zhao, 2002; Klimecki ve
Lassleben, 1998; Sinkula, Baker ve Noordewier, 1997). Satis ekibinin liderliginde
bireysel gelisim ve bilgi birikiminin arttirilmasi 6rgiit diizeyine de yayildig: takdirde
pazarda siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglanabilir (Kohli, Shervani ve Challagalla,
1998; McFarland, 2003).

1.3.3. Miisteri Yonelimi

Isletmelerin temel var olma sebebi miisterilerin gereksinim ve isteklerinin
tatmin edilmesidir. Birbirinden ¢ok farkli ihtiyag ve beklentilere, zevk ve degerlere
sahip miisterilerin talep edecekleri {irin ve hizmetler de ¢ok farkli ¢esitlerde
olacaktir. Bu yiizden her isletme kendi miisterilerini belirlemeli ve onlarin ihtiyag ve

beklentilerini anlamalidir (Naktiyok ve Timuroglu, 2008).

Pazarlama siirecinde {iriin odakli yaklagimin terk edilmesinin ardindan pazar
odaklilik, birebir pazarlama ve miisteri yonelimi gibi kavramlar olusmaya baslamistir
(Strong ve Harris, 2004). Miisteri yonelimi ifadesi ile kastedilen, isletmenin tim
faaliyetlerinin miisteri ihtiya¢c ve beklentileri tarafindan yonlendirilmesidir. Buna
gore; calisanlar hedef secilen miisteri gruplarinin ihtiyaglar1 ve bunlara karsilik
rakiplerin Onerileri hakkinda devamli olarak bilgi toplamali ve bu bilgilerden miisteri

adia bir deger yaratilmasi i¢in faydalanmalidir (Slater ve Narver, 1995).
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Satista miisteri yonelimi ise satis ekibinin miisterileri ile arasindaki iligskide
pazarlama anlayisini uygulanmasi olarak diisiiniilebilir (Saxe ve Weitz, 1982)
Pazarlama anlayis1 miisteriler ile uzun vadeli iliskiler kurmayir Ongoriir. Bu
dogrultuda; miisteri yonelimli satis temsilcileri yalnizca {iiriin satis1 yapmaya
calismaz, bunun ¢ok daha otesinde tiim siireglerde miisteri ile aralarinda uzun stireli
ve siirdiiriilebilir bir bag kurmaya gayret eder (Schwepker, 2003). Ayrica, iiriin ve
¢Ozlimlerin devamli olarak miisteri beklentilerine gore uyarlanmasmna ve
gelistirilmesine yardim eder (Varinli, Yaras ve Basalp, 2009). Nihayetinde
misterilere sadece satis yapmak yerine onlara bir biitiin halinde ¢6ziim sunmay1

hedefler (Schwepker ve Good, 2011, 2012)

Saxe ve Weitz (1982) satis temsilcilerinin misteri yonelimli olarak

sergileyebilecegi ornek davranislari su sekilde 6zetler:

1. Miisterilerin kendi ihtiyaglarini karsilayan satin alma karari vermelerini
saglamak.

2. Miisterilerin kendi ihtiyaglarim1 dogru degerlendirmelerine yardimei
olmak.

3. Buihtiyag¢lara uygun iiriinler sunmak.

4. Uriinleri tiim yonleri ile dogru bir sekilde anlatmak

5. Satisa yonlendirmek i¢in eksik ve yanlis bilgilendirme ile yaniltmadan
kaginmak.

6. Satis baskisindan uzak durmak.

Satis temsilcileri, miisterilerine sunduklar1 deger teklifini 6nce miisterileri
goziinden degerlendirmelidir. Bu teklifin faydalar1 ve kendi sirketinin bu vaatleri ne
derece karsilayabilecek giicte oldugu tarafsiz bir sekilde diistiniilmelidir. Sonrasinda
miisterinin ihtiyaglarin1 anlayabilmek adina miisterinin operasyonlart incelenmelidir
(Pettijohn, Pettijohn ve Taylor, 2007). Ancak bu calismalar neticesinde miisteri
thtiyacin1  karsilayabilecek dogru ¢oziim iretilebilir. Miisteri yonelimli satig
temsilcileri miisterisine iriiniin yalnizca artilarim1 degil bu avantajlarin olasi
kisitlarini ve hatta dezavantajlarini da iletir. Bu sekilde, miisteri ile aralarinda gliven

saglayabilirler (Schwepker, 2003).
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Miisteriler, cogu zaman kendilerine satis yapilmaya ¢alisilmasindan yani ikna
edilmeye zorlanmak hosnut olmadiklarini belirtmektedir (Pettijohn ve ark., 2007).
Miisteri ihtiyaglar1 dogru bir sekilde anlasilip buna 6zel ¢oziimler sunuldugunda satis
kapama asamasi bu yonden daha kolay olacaktir. Miisteri yonelimli satis temsilcileri
miisteri memnuniyetini birinci 6ncelige almali, satis yapilmasi adina uzun vadede
miisteri memnuniyetsizligi olusturacak aksiyonlardan ka¢inmalidir (Saxe ve Weitz,

1982).

Miisteri yonelimli olmada en onemli konulardan biri de orgiit kiiltiiriidir
(Karatepe ve Douri, 2012). Buna gore; isletmenin tiim birimlerinde kisa donemli
basar1 elde etmek yerine siirdiiriilebilir uzun donemli performansa 6nem verilmesi

gerekmektedir (Slater ve Narver, 2000).

Miisteri yonelimli satig stratejisi, gelisimleri yoniinde satis temsilcilerine
yatirim yapilmasini gerektirir. Bu anlayista satis temsilcileri miisteri gereksinimlerini
anlamak ve Orgiitii miisteri gereksinimlerine yanit veren teklifler sunmaya ikna
etmek durumu ile kars1 karsiya kalacaktir. Dolayisiyla miisteri yonelimli satisin kisa
slirede basar1 getirmesinden ziyade uzun vadede fayda sagladigi sdylenebilir (Joshi
ve Randall, 2001).

Ogrenme yonelimi ile miisteri yonelimi kavramlar1 birbirinin tamamlayan iki
kavramdir. Misteri yonelimi, Orgiitiin disina odaklanirken, 6grenme yonelimi de

isletmenin igyapisina doniiktiir (Wang ve Wei, 2005).
1.3.4. Ticsel Motivasyon

Motivasyon, davraniglari baglatarak ya da bilissel se¢imlere yon vererek insan
davraniglarini belli bir amaca dogru yonelten psikolojik hal olarak tanimlanir (Brown
ve Peterson, 1994). Is yasamida motivasyon ise orgiitsel amaglara uygun olacak
sekilde bireyin kendi {lizerine diisen vazifeleri ve daha fazlasini gerceklestirmek icin
gayret gosterme istegi olarak goriliir (Latham ve Ernst, 2006). Bir diger aciklamayla
motivasyon, orgiitsel hedeflere ulasmak igin ¢aba sarf etme konusunda galisanin
isteklilik derecesidir. Motivasyon; davranislarin baglatilmasinda, yonlendirilmesinde

ve siirdiiriilmesinde belirleyici rol tagir (Unsar, Inan ve Yiiriik, 2010).
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Isletme agisindan bakilacak olunur ise motivasyon hem isletmenin hem de
calisanlarin beklentilerini karsilayan bir calisma ortami yaratilmasi ve kisinin
istenilen davranisi gostermesi icin istek uyandirilmasi olarak goriliir (Oliver ve
Anderson, 1994). Is motivasyonu, 6rgiit yapis1 i¢inde ydnlendirilen ve siirdiiriilen bir
siire¢ olarak tanimlanmistir. Motivasyon, igsgérenlerin kendisi, diger ¢alisanlar ve
orgiitiin geneli ile etkilesimi sayesinde boyut degistirebilir (Diindar, Ozutku ve
Tagpinar, 2007).

Motivasyon kavrami, satis temsilcilerinin gorevlerinde gosterdikleri gayreti
ve farkli kosullarda degisen tutumlarini daha iyi anlamaya imkan tanidigindan satis
yonetimi alaninda olduk¢a onem verilen bir konudur (Anderson ve Oliver, 1987;
Churchill, Ford, Hartley ve Walker, 1985; Walker, Churchill ve Ford, 1977). Motive
olmus satis temsilcileri daha fazla calisacak ve daha tiretken olacaktir (Sujan, 1986;

Weitz, Sujan ve Sujan, 1986).

Is motivasyonu ile ilgili yapilan calismalarda calisanlart motive eden
faktorler farkli yaklasimlar ile incelenmistir. Buna gore, tim bu faktorler iki temel
bakis a¢isina gore i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon adi altinda toparlanabilir.
Digsal motivasyon, ¢alisanlara igletme tarafindan saglanan maas, prim, yan 6demeler
gibi odiiller tarafindan yaratilacag: diisiiniilen motivasyondur. I¢sel motivasyon ise
calisanin kendi kisisel amaglar1 ve istekleri dogrultusunda hissettigi motivasyondur

(Bassett-Jones ve Lloyd, 2005).

Icsel motivasyon goriisii, calisanlarin isle ilgili konular yoniinden motive
olmasmi ifade eder. Buna gore; igsel motivasyon kisinin kendi beklentileri ve
yetenekleri ile mevcut durumun uyumundan olusur ve dis faktorlerin etkisi
bulunmamaktadir (Leonard, Beauvais ve Scholl, 1999). Isgérenin kisisel ozellikleri
burada devreye girmektedir. Ornek olarak; kendi basina ¢alismay, risk almayi seven,
yaratic1 bir kisiye serbest ¢alisma imkani sunuldugunda kendi 6zelliklerini rahatga

kullanabilecegi i¢in motive olacaktir (Diindar ve ark., 2007).

I¢sel motivasyon kavraminda siibjektif duygularin varliginda igsel ddiiller

onem kazanir. Kigisel gelisim, yeteneklerini sergileme ve basarma ihtiyact gibi
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bireysel giidiileri olan ¢alisanlar bunlar elde ettikleri gorevlerde bekledikleri firsati
yakaladiklarini diisiindiiklerinden yiiksek motivasyon ile ¢alisacaklardir (Elliot ve
Harackiewicz, 1994; Miao ve Evans, 2012a). I¢sel diiller Kisinin kendi i¢ diinyasi
ile bag kurabilecegi i¢in isyerinin kendisine sundugu hediye, prim vb. digsal odiillere
gdre cok daha fazla tatmin saglayacaktir (Mallin ve Pullins, 2009; Unsar ve ark.,
2010).

Calisanlarin hangi motivasyon araglari ile motive olacagi zaman ve kosullara
gore degisiklik gosterebilir (Ryan ve Deci, 2000a, 2000b). Sosyal psikoloji alaninda
yapilan aragtirmalarda i¢sel motivasyonun birey i¢in kalict bir kisilik 6zelligi oldugu
kabul gormiistiir (Amabile, 1997). Bununla birlikte motivasyon isletmeki ¢alisanlara

sunulan is ortami ile de degisebilmektedir (Miao ve Evans, 2014).

Dissal motivasyon unsurlari, igveren tarafindan sunulan hediye, prim, sirket
arabasi gibi maddi araglarin yani sira takdir ve tanima gibi sosyal araclar1 da kapsar.
[sgoren motivasyonunu dissal motivasyon araglarma baglayarak ele alan
arastirmacilar isgorenleri kendi c¢ikarlarin1i maksimize eden kisiler olarak goriir
(Mottaz, 1985). Vroom’un Bekleyis Kurami buna 6rnek gosterilebilir (Flaherty ve
Pappas, 2004). Herzberg’in Cift Faktor Kurami ise igsel ve dissal motivasyon
faktorlerini birbirini tamamlayict unsurlar olarak ele alir. Buna gore; isin gesitliligi,
zorlayiciligy, tistlenilen sorumluluk, basariya katilim ve kisisel gelisim imkanlart gibi
faktorler asil motivasyonu saglarken ticret, ¢alisma kosullari, is giivencesi, statii gibi
hijyen faktorler ise is tatmini saglayarak ¢alisan igin motive olmaya uygun kosullar

olusturur (Wiersma, 1992).

Icsel motivasyon, satis temsilcilerinin kendilerini tatmin eden gorevlere
odaklanmalarmi saglar (Amyx ve Alford, 2013). Boylece, satis temsilcileri rutin
islerin disma ¢ikabilir ve kendilerinden beklenenden daha fazla sorumluluk ve
inisiyatif alabilir. Bu durumda satis temsilcileri kendileri i¢in belirledikleri daha {ist

diizeydeki igsel ddiillerin pesine diisecektir (Miao ve Evans, 2014).

Isgéren motivasyonu hakkinda yapilan arastirmalarda 6zellikle bati

toplumlarinda igsel motivasyon faktorlerinin daha etkili oldugu goriilmektedir
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(Leonard ve ark., 1999; Mottaz, 1985), Cin gibi dogu toplumlarinda ise dissal
motivasyon araglarmin igsel motivasyon araglarina gore etkili oldugu ortaya
konulmustur. Burada iilkenin i¢inde bulundugu ekonomik kosullarin da 6n plana
ciktig1 diigiintilebilir. Maddi agidan rahat imkanlara sahip olan g¢alisanlar zamanla
paraya daha az 6nem vererek sayginlik ve onay kazanma gibi unsurlara daha fazla

deger verebilir (Chen ve Latham, 2014; Steers, Mowday ve Shapiro, 2004).
1.3.5. Cahskanhk

Satis isinde en 6nemli hususlardan biri de caliskanliktir. Satista basari i¢in bu
olmazsa olmaz bir 6n kosuldur (Brown ve Peterson, 1994; Krishnan, Netemeyer ve
Boles, 2002; Sujan ve ark., 1994; Sujan, 1986; VandeWalle ve ark., 1999). Satis
temsilcilerinin satis igin gosterecegi gayretlerin biitiinii, harcadigi enerji ve siire bu

kapsamda degerlendirilir (Miao ve Evans, 2012b; Sujan ve ark., 1988).

Satista caligkanlik, satig temsilcisinin satig ile ilgili bir gorevde diger
meslektaslarina kiyasla daha fazla zaman ve enerji harcamasi olarak tanimlanir. Satig
temsilcisinin bu 6zelligi tamamen kendi kontroliindedir (Krishnan ve ark., 2002).
Caliskan bir satis temsilcisi karsilastigi herhangi bir zorluk karsisinda ya da kisa
donemli basarisizliklarda yilmadan ¢alismaya devam edecektir (Krishnan ve ark.,
2002; Sujan ve ark., 1994).

Satis temsilcileri, gosterdikleri ¢abanin miisterinin 6zelliklerine uygun olacak
sekilde dogru yonde oldugundan emin olduklarinda daha fazlasini sarf etmeye istekli
olacaktir (Miao ve Evans, 2012b). Caliskanlik ayn1 zamanda satis temsilcilerinin
i¢sel motivasyonun da bir gostergesidir (Weitz ve ark., 1986). Ustiin bir gayret
gostermek i¢in satig temsilcilerinin rekabetci bir yapiya sahip olmasi ve basari

giidiimlii olmasi da gerekir (Karatepe ve Douri, 2012).

Caliskanligin  satis performansina etkisi isin dogasina uygun olarak
degisebilir. Ornek olarak; rutin ve tekrarlayici satis gorevlerinde caliskanligin dnemi
daha fazla iken yaraticilik gerektiren sira disi ve karmasik satis gérevlerinde ise daha

az olabilir (Sujan ve ark., 1994).
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1.3.6. Teknik Uzmanhk

Satis ekibinin her bir iiyesinin miisterilere sunulan iiriin ve hizmetlere dair
yeterli bilgiye sahip olmasi beklenir. Bu bilgiler en temel olarak; iiriin ve hizmetlerin
Ozellikleri, miisteriye sunulan ¢ozlimlere dair teknik detaylar ile satis Oncesi ve
sonrasma dair siireglerdir (Ahmad, Sah ve Kitchen, 2010; Walker ve ark., 1977).
Bununla birlikte; sahada ya da ofiste satig ile gorevli olarak calisan kisilerin
faaliyette bulunulan endiistri, pazardaki genel egilimler, rakipler, rakiplerin iirtinleri

ve satis politikalart hakkinda da bilgi sahibi olmasi gerekir (Sujan ve ark., 1988).

Bu c¢aligmada satista teknik uzmanlik ile anlatilmak istenen, satig
temsilcilerinin karsilastigi herhangi bir durumda sahip oldugu bilgi ve deneyimi o
konuya en dogru ¢oziimii olusturulabilmek i¢in kullanabilme yetenegidir (Bradford
ve ark., 2010; Crosby, Evans ve Cowles, 1990; Ko ve Dennis, 2013; Spiro ve Weitz,
1990; Sujan ve ark., 1988).

Miisteriler, satis temsilcilerinin sattiklart rtinlerin yan1 sira kendileri ve
yaptiklar1 i hakkinda da (bulunduklar sektdriin dinamikleri, uygulanan siireglerin
zorluklari, pazardaki rakiplerine gore konumlar1 vs.) bilgi sahibi olmasini bekler
(Jones, Brown, Zoltners ve Weitz, 2005). Bu sayede, satis temsilcilerine ihtiyaglarini
daha iyi anlatabileceklerini, daha iyi iletisim kurabileceklerini ve dogru ¢dziime daha
hizli ulasabileceklerini diistiniirler (Pettijohn ve ark., 2007). Bu uyumun yakalandig:
kosullarda karsilikli gliven daha kolay saglanabilecek ve uzun vadeli memnuniyet

olusabilecektir (Crosby ve ark., 1990; Ou, Shih, Chen ve Tseng, 2012).
Satista teknik uzmanlik su sekilde 6zetlenebilir:

1) Misterilerin pazar ve iiriinleri hakkinda bilgi sahibi olunmalidir.

2) Calisilan isletmenin prosediirleri ¢ok iyi bilinmelidir.

3) Rakip sirketlerin iiriin, hizmet ve satis politikalarina hakim olunmalidir.

4) Satist yapilan {rlnlerin Ozellikleri ve faydalari gerekli detayda
bilinmelidir.

5) Miisterilerin operasyonlar1 (magaza ve raf yerlesimi, iiretim siireci, satin

alma asamalari vs.) hakkinda bilgi edinilmelidir.
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6) Miisterilerin ihtiyaglarini karsilayan {iriin ve hizmet saglayabilecek hayal
giiciine sahip olunmalidir (Rentz, Shepherd, Tashchian, Dabholkar ve
Ladd, 2002).

Satigta tecriibe mutlaka teknik uzmanlikla desteklenmelidir (Bonner,
Baumann ve Dalal, 2002). Bu bilesim, miisteri ile kurulan iliskide miisterinin
algisini, davranig ve alis seklini olumlu etkileyerek triin ya da hizmeti
benimsemesini saglayacaktir (Sujan, 1986). Teknik uzmanhgi yiiksek olan satig
temsilcileri sahip olduklar1 bilgi ile miisteriyi daha fazla zorlayacak ve satisi
kapamaya daha yakin olacaktir (Sangtani ve Murshed, 2013). Aynm1 zamanda
karmagik durumlarda daha az stres yasayarak etkin kalmayi basarabilecektir (Miao

ve Evans, 2012a; Sharma, Levy ve Kumar, 2000).
1.4. Satis Performansi

Satis isletmeye gelir saglayan tek fonksiyondur. Uretim, ar&ge, tedarik
zinciri ve pazarlama gibi fonksiyonlar genellikle satilacak iirtinleri belirlemede,
olusturmada ve ulastirmada gorev alan ve faaliyetleri esnasinda isletme kaynaklarini
tilketen birimlerdir. Endiistriyel pazarlarda ise satisin rolii bir nebze daha fazladir.
Ciinki, tiiketici pazarlarinda hedef kitleye ulasmak endiistriyel pazarlara gore daha
kolaydir (Churchill ve ark., 1974). Bu pazarlarda, isletme tarafindan tiiketici igin
hazirlanmis pazarlama mesaji reklam, ilan ve halkla iliskiler gibi kitlesel araglar ile
tilketiciye ulastirilabilir. Boylece, kabul edilebilir bir maliyetle ortak bazi benzer
ozellikleri tasiyan tiiketicilere bu mesaj ¢ok hizli ve isletmenin arzu ettigi bicimde

dogrudan iletilebilir.

Endiistriyel pazarlarda, isletmelerin hedefledikleri miisterilere Kitlesel iletisim
araglar1 ile ulagmast ¢ogu zaman uygun olmamaktadir. Miisteri adayr olarak
degerlendirilen her bir isletme {iretim siiregleri, iirtin ozellikleri, organizasyonel
dinamikleri vb. nedenler ile kendine has bir yapida oldugundan buna bagli olarak
farkli gereksinimlere sahiptir. Endiistriyel pazarlarda satin alma bi¢imi de farklilik
gostermektedir. Satin alma kararina giden siireg tiiketici pazarlarina gore ¢ok daha

karmagik olup isletmeye goére degismekle birlikte farkli konum ve mevkideki
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kisilerin katilimin1 gerektirir. Bu kosullar altinda, satig bdliimleri isletmenin
pazarlama mesajimin miisterilere uyarlanmasindan ve dogrudan ulastiriimasindan da

sorumludur (Weitz ve ark., 1986).

Endiistriyel pazarlarda satis temsilcileri yalnizca iiriin satmazlar. Aksine,
isletmenin miisterilerine sundugu degerin onlara gore uyarlanmasindan da
sorumludurlar (Spiro ve Weitz, 1990). Bu uyarlama iiriiniin teknik 6zellikleri, sekli,
sunus bi¢imi (ambalaj ve koli yapis1 vb.) yoniinde olabilecegi gibi satis 6ncesi ya da
sonras1 Uriinle ilgili verilecek kurulum, egitim, teknik destek gibi hizmetlerin

degismesi yoniinde de olabilmektedir.

Gilinlimiizde artan rekabet kosullari ile isletmelerin miisterilerine ulasma
yoniinde pazarlama karmasini 6zellestirdikleri goriilmektedir (Franke ve Park, 2006;
Verbeke ve ark., 2010; Weitz ve ark., 1986). Miisterilerden sorumlu kisiler olarak
goriilen satig temsilcileri bu faaliyetin baslatilmasi, koordine edilmesi, tamamlanmasi
ve en sonunda misteriye ulastirilmasi sirasinda rol almaktadir (Chakrabarty ve ark.,

2008; Chakrabarty, Widing ve Brown, 2014).

Satis fonksiyonunun bu denli 6nemli oldugu endiistriyel pazarlarda énemli
kisitlardan biri de zamandir. Tiiketici pazarlarina kiyasla degerlendirildiginde her bir
satig temsilcisinin bir ¢alisma giliniinde ulastig1 miisteri sayist sinirlidir. Satis ekibinin
tiyeleri bazen tek bir miisteriye ulagsmak i¢in farkli sehirlere seyahat yapmakta,
birbirinden ayr1 konumlardaki miisterilere ulasmaya calismaktadir. Miisteriler ile
kurulmaya calisilan bu temasin maliyeti isletmeler acisindan 6nemli bir gider kalemi
olmaktadir (Spiro ve Perreault, 1979). Tiim bunlarin yani sira zaman zaman gozden
kagsa da en Onemli masraflardan biri alternatif maliyettir. Endiistriyel satis
stireclerinin uzun silirmesi nedeniyle sarf edilen biitlin ¢abalara ragmen satis
gerceklesmediginde kaynaklarin  kisithh olmast nedeniyle Oncelik verilmeyen

muhtemel bir baska satis yapilamamis olabilir.

Endiistriyel pazarlarda siparis hacminin biyiikligi de onemli bir farktir.
Yapilacak biiylik satin alma islemlerinde nihai karara c¢ok farkli kisiler dahil

olmaktadir. Idari kadrolarda yer alan bu kisiler genellikle yalmizca is giinlerinde ve
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tek vardiya olarak c¢aligmaktadir. Bu durum satig temsilcilerinin de galisacaklari
zaman kisitlamaktadir. Uretim vb. fonksiyonlarda ¢alisma siireleri arttirilabilmekte

iken satista bu pek de miimkiin olmamaktadir.

Bahsi gecen degerlendirmeler dogrultusunda satis  performansinin
yonetilmesinin oldukca 6nemli oldugu agikardir. Dolayisiyla, satis performansi uzun
bir siiredir hem akademisyenlerin hem de uygulayicilarin ilgisini ¢eken bir konu

olmustur (Churchill ve ark., 1985).

Bu tezde; satis bakis agisiyla, satis performansi yalnizca isletme hedeflerine
yapilan nicel katkilar olarak ele alinacaktir (Behrman ve Perreault, 1982;
Hochwarter, Kacmar, Perrewé ve Johnson, 2003; Piercy, Cravens ve Lane, 2007).
Uygulamaya bakildiginda bu yaklasimin isletmeler tarafindan da siklikla benimsenen
bir yontem oldugu goriilmektedir. Buna gore; satis performansi isletmenin pazar
payinin arttirtlmasi, planlanan satig hacmine ulasilmasi, satis gelirleri, yeni ve yiikksek
kar marjli olan Oncelikli Ttriinlerde satis hedeflerinin yakalanmasi olarak
tamimlanabilir (Babakus ve ark., 1996; Churchill ve ark., 1985; Flaherty ve Pappas,
2004).

Satis temsilcileri genellikle ofis disinda caligmaktadir. Bir merkezden uzakta
amir gozetiminden uzak calisan satis temsilcilerinin performansinin yonetilmesi
farkli giicliikler yaratmaktadir. Muhasebe ya da bilgi islem gibi fonksiyonlarda
yoneticiler ekiplerine daha hakim olabilmekte, elemanlarinin davraniglarini siirekli
ve toplu olarak bir arada gozetleyebilmektedir. Satis boliimlerinde ise bu gozetleme
neredeyse imkansizdir (Challagalla ve Shervani, 1996; Challagalla, Shervani ve
Huber, 2000). Davranigsal kontrol imkanlarinin zayif olmasi satig temsilcilerinin
satig performansina yonelik degerlendirmelerinde nicel veriler tizerinde durulmasini

hakli ¢ikartan baska bir etkendir.
1.4.1. Sosyal Zeka ve Satis Performansi Arasindaki Iliski

Isletmeler ile miisterileri arasindaki iliskinin ydnetilmesinden sorumlu satis
temsilcileri bu gorevlerini icra ederken ¢ok farkli kisiler ile iletisim kurmaktadir. Bu

iliskilerdeki basar1 bazen ¢ok zor gibi goziiken problemlerin kolaylikla atlatilmasin
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saglarken bazen de iletisimde yer alan bir hata hi¢ umulmadik sekilde misteri

kaybina bile yol agabilecek olumsuz sonuglar dogurmaktadir.

Ozellikle yeni miisteri arayisinda olan bir satis temsilcisi daha &nce hig
karsilasmadig1 kisiler ile tamismakta ve onlarla sifirdan bir iliski baslatmak
durumunda kalmaktadir. iliskinin yeni kuruldugu bu asamada satis temsilcisinin
kars1 tarafta olumlu bir izlenim birakmasi olduk¢a Onemlidir. Ayrica endiistriyel
pazarlarda c¢alisan bir satis temsilcisi miisteri ya da miisteri adayr olan isletmenin
satin alma karar silirecine dahil olan ¢ok farkli seviyedeki kisiler ile karsi karsiya
gelmektedir. Satinalma uzmani seviyesinde baslayan bir satis siirecine daha sonradan
tiretimde yer alan is¢ilerin katilimi gergeklesebilmektedir. En son asamada ise {ist
diizey yoneticilere sunum yapilmasi siklikla karsilasilan bir durumdur. Iste bu
siireclerde c¢ok farkli Ozellikteki kisiler ile olumlu iliskiler kurabilmek icin
karsisindaki kisiyi dinleyen, onlarin Onceliklerinin farkinda olan, nasil iletigim
kuracagini bilen, sozlerini ve beden dilini etkili kullanan satis temsilcilerine ihtiyag

bulunmaktadir.

Satis temsilcilerinin siradan bir is gliniinde temas kurdugu kisiler yalnizca
misteriler degildir. Bunun 6tesinde miisterilerin ihtiyaglarina veya farkli taleplerine
¢oziim getirebilmek amaciyla kendi sirketlerinde satis haricindeki birgok fonksiyon
ile de muhatap olmalar1 gerekmektedir. Bu ¢ok yonlii etkilesimler nedeniyle Crosby
ve arkadaslarmin (1990) da dedigi gibi satis temsilcileri birer iliski yoneticisidir.
Kurulan ve yiiriitiilen bu iliskilerde satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin g¢ok
onemli oldugu ¢ikis noktasi ile yapilan literatiir ¢alismasinda, her ne kadar uzun
stireden beri incelenen bir konu olsa da sosyal zeka ve satis performansini bir arada
inceleyen bir ¢alismanin bulunmadi@i tespit edilmistir. Bununla birlikte, sosyal
zekanin i¢inde degerlendirilebilecek yakin kavramlar olan duygusal zeka, iligkisel
beceriler, empati gibi 06zelliklerin satis performansina etkisi iizerinde yapilmig

caligmalara rastlanmstir.

Deeter-Schmelz ve Sojka (2003) tarafindan yapilan g¢alismada duygusal
zekanin satis temsilcileri i¢in &nemli bir ozellik oldugu belirtilmistir. Insanin

kendinin ve digerlerinin duygularini anlamasi olarak tanimlanan duygusal zeka ile
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satig performansi arasindaki iligki Rozell, Pettijohn ve Parker (2006) tarafindan da
desteklenmistir. Duygusal zekasi yiiksek satis temsilcilerinin miisterileri ile sosyal
iliski kurma becerilerinin de gelismis olacagi ve bu 6zellikleri sayesinde miisteriler
ile basarili iletisim kuracaklari ve bunun da satista basariy1r getirecegi kabul

edilmektedir (Chakrabarty ve ark., 2014).

Plank ve Reid (2010) empati, giiven ve ¢atigma yonetimi becerilerinin satig
performansina etkilerini inceledikleri ¢alismalarinda, bagka bir kisinin i¢inde oldugu
durumu hissetmek ve anlamak olarak ifade edilen empatinin satis performansi igin
onemli bir belirleyici oldugunu vurgulamistir (Spiro ve Weitz, 1990). Giacobbe,
Jackson, Crosby ve Bridges (2006) satis temsilcilerinin empati yetenegi ile miisteriye
uyum saglayict davraniglar sergileyebilecegini belirtmistir. Empatinin 6zellikle
miisteriler ile kurulan iliskide karsilikli bir giiven olusturacagi, bunun neticesinde de
satig performansinda 6dnemli iyilestirmeler gézlenecegini diistiniilmektedir (Plank ve

Reid, 2010).

Karsidaki kisinin davraniglari ile iliskisel bir uyum yakalama ve arzu edilen
iliskiyi kurabilmek icin gerekli ortami hazirlama olarak tanimlanabilecek rapport
kurma da satis temsilcilerinin sahip olmasi gereken 6zelliklerdendir (Nickels, Everett
ve Klein, 1983). Chakrabarty ve arkadaslarina (2014) gore rapport kurma miisterinin
sozel olmayan davraniglari ile birlestiginde satis performansina olumlu etkide
bulunmaktadir. Satis temsilcilerinin miisteriler ile yaptiklar1 gorismelerde karsidaki
kisinin sozsiiz ifadelerini yakalamasi rapport kurulmasini saglar. Bu sozsiiz
iletisimden satig temsilcileri ¢ok onemli sonuglar ¢ikarilabilir. Goriisiilen kiginin
bazen kiigiik bir mimik ya da jesti begenmeye, ilgilenmeye ya da ilgilenmemeye
delalet eden isaretler olabilir. Satis temsilcileri bu isaretleri yakalayarak iletisim
yontemini karsisindaki kisiye uygun olacak sekilde degistirebilir. Boylece miisteri
icin daha rahat bir gériisme ortami yaratarak sorun ya da ihtiyaglarin agikca dile

getirilmesi saglanabilir (Chakrabarty ve ark., 2014).

Rentz ve arkadaglar1 (2002) satis becerilerine iliskin Olgek gelistirme
amaciyla yaptiklari ¢alismada iliskisel beceriler kavramindan bahsetmistir.

Arastirmacilara gore iliskisel beceriler sosyal etkilesim ve iletisimlerde kullanilan
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zihinsel becerilerdir. Bu beceriler insanlarla iyi geginmek, onlari ikna edebilmek,
yasanan catigmalar ile basa ¢ikabilmek ve bu ¢atismalart etkili bir sekilde ¢oziime
ulastirmak seklinde nitelenebilir. Arastirmaciya gore iliskisel beceriler; dinleme,
empati, iyimserlik ve gozlemleme becerilerinin bir bilesimi olup satista basarili
iligkiler kurulmasi i¢in 6nem arz eder ve sonug olarak satig performansina da olumlu
katk1 yapar. Comer (1999) ve Castleberry ve Shepherd (1993) de buna benzer sekilde
etkili dinleme becerilerini, basarili satis temsilcilerinin sahip olmasi gereken temel

ozelliklerden biri olarak ifade etmistir.

Bu agiklamalar ¢ergevesinde, satis temsilcilerinin satis performansi ve sosyal

zekalar arasinda ileri siiriilen hipotezler su sekildedir:

Hla: Satis temsilcilerinin sosyal zekalarmin sosyal bilgi siireci boyutu ile

satis performanslar1 arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir.

H1b: Satis temsilcilerinin sosyal zekalarmin sosyal beceri boyutu ile satis

performanslari arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir.

Hlc: Satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal farkindalik boyutu ile

satig performanslar1 arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir.
1.4.2. Ogrenme Yonelimi ve Satis Performansi Arasindaki iliski

Satis temsilcilerinin yaptiklari isle ilgili olarak sorumlu olduklari iiriinlerin
ozellikleri, miisterileri, faaliyet gosterilen pazar ve dinamikleri hakkinda bilgi sahibi
olmak yoniindeki istekliligi seklinde tanimlanan Ogrenme yoneliminin, satig
temsilcilerinin kendi gorevlerinde ustalasmalarin1 saglayarak performanslarina da

olumlu etki yapacagi diisiiniilmektedir (Kohli ve ark., 1998; Sujan ve ark., 1994).

Satig literatiirli incelendiginde, oOzellikle Sujan ve arkadaslar1 (1994)
tarafindan O0grenme yonelimi ve satis etkinligi iliskisine dair yapilan calismada
O0grenme yoneliminin satis temsilcilerinin daha ¢ok planlama yapmasina, bilgi ve
becerilerini gelistirmesine ve yeni yaklagimlar1 test etmesine imkan taniyacagi one
strillmistiir. Bu gelismeler sayesinde de satis temsilcilerinin daha ¢ok ¢alismaya ve

daha fazla satis basarisi elde etmeye dogru yonlenecegi belirtilmistir.
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Ogrenme yoneliminin satis temsilcilerinin farkli satis gorevleri ve miisteri
profillerine uyum saglamak konusunda yardimci bir etken oldugu ve gelecege
yonelik deneyim kazanmayi sagladigi da one siiriilmektedir (Yenigeri ve Yiicel,
2009). Bununla birlikte; yapilan arastirmalarin bazilarinda 6grenme yoneliminin satig
performansini arttirdigi saptanmis olmakla birlikte (Silver, Dwyer ve Alford, 2006;
Sujan ve ark., 1994) bazilarinda ise bu yonde herhangi bir destege rastlanmamistir
(Kohli ve ark., 1998; VandeWalle ve ark., 1999). Ogrenme yo6nelimli satis
temsilcileri daha zor gorevleri ve miisterileri tercih edebileceginden, gorevlerinde
yeni yontemler denemeyi sevdiklerinden her zaman en yiiksek c¢iktiy

alamayabilirler.

Ogrenme yoneliminin gelisimi i¢in satis temsilcilerinin belirli diizeyde is
serbestisine sahip olmasi gerekmektedir. Satis temsilcilerinin yeteneklerine uygun
olacak sekilde yoneticilerinin serbestiyet¢i davranmasi onlarin 6z yeterlilik algisina
olumlu etki yapacaktir. Wang ve Netemeyer (2002) 6grenme yoneliminin bu sayede

satis temsilcilerinin etkinligine katki yapacagini belirtmistir.

Kohli ve arkadaslar1 (1998) 6grenme yonelimine nelerin etki edecegine dair
yaptiklar1 ¢alismalarinda yoneticilerin satis temsilcilerini ¢iktt ve yetkinlik bazli
olarak degerlendirmesi durumunda onlarin 6grenme yoneliminin gelisecegini 6ne
stirmiiglerdir. Ancak bu arasgtirmalarinda 6grenme yoneliminin satis performansina
dogrudan etki yaptigimi destekleyecek bir sonuca ulasamamuglardir. Bu netice
arastirmacilar tarafindan 6grenme yoneliminin kisa donemde etki yapmayabilecegi
ancak uzun donemde beceri gelisimi ile katkilarim1 gosterecegi seklinde

yorumlanmustir.

Bu dogrultuda 6grenme yonelimi ile satig performansi arasinda asagidaki

hipotez 6ne siiriilmistiir:

H2: Satis temsilcilerinin 6grenme yonelimi ile satis performanslari arasinda

olumlu bir iligki bulunmaktadir.
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1.4.3. Miisteri Yonelimi ve Satis Performans1 Arasidaki iliski

Satis1 yalnizca bir aligveris islemi olarak goérmeyen, aksine miisterilerinin
gereksinimlerini anlamak ve bu ihtiyaclara yonelik ¢6ziim {iretmek i¢in c¢aba
gosteren ayrica miisterilerini dogru bilgilendirerek se¢im sanslarini onlara birakan
satig temsilcileri miisteri yonelimli olarak tanimlanir. Bu davranislarin miisteriler
tarafindan olumlu karsilanacagi ve daha iyi iliskiler kurulacagi, bunun da satis
performansina dogru oranda etki yapacagi diisiiniilmektedir (Cross, Brashear, Rigdon

ve Bellenger, 2007).

Franke ve Park (2006) tarafindan satis temsilcilerinin miisteri yonelimi
tizerine yapilan meta analizi calismasinda miisteri yonelimi ile algilanan satis
performansi arasinda kuvvetli bir iligki tespit edilmistir. Schwepker ve Good (2012),
Mehrabi, Noorbakhash, Shoja ve Karim (2012), Wachner, Plouffe ve Grégoire
(2009) de bu bulguyu destekler sonuglara ulastiklarini ifade etmistir.

Miisteri yonelimi, miisteri memnuniyetini arttirarak miisterileri elde tutmaya
saglayan bir faktordiir. Bu sekilde satis performansi iizerinde de olumlu etkilere
sahip olmaktadir (Rozell ve ark., 2006). Satis temsilcilerinin daha fazla is tatmini
elde etmesine ve Orgiitsel bagliliklarini arttirarak gorevlerinde basarili olmasina

imkan tanimaktadir.

Wachner ve arkadaslar1 (2009) satis performansi igin miisteri yoneliminin
onemli bir belirleyici oldugunu vurgularken satis temsilcilerinin ¢iktt bazli
yonetilmesinin miisteri yonelimi 6zelli§ine olumsuz etki yapacagini belirtmistir.
Buna gore; kisa vadeli hedeflere fazlasiyla odaklanilmasi ve uzun vadeli iliskilerin
ikinci plana atilmas1 miisteri yonelimine zarar verir. Bu sebeple, miisteri yoneliminin
zannedilenin aksine her zaman olumlu satis basarisi yaratmayacagi, orgiitsel ve

yonetimsel etkilerin bunda belirleyici oldugu 6ne stiriilmiistiir.

Kog, Paksoy ve Torlak (2008) calismalarinda miisteri yoneliminin satis
performansi tizerinde etkisi olmadigini tespit etmistir. Buna goére; miisteri yonelimi

daha ziyade miisteriler ile uzun siireli iliskiler kurulmasini saglayan ve miisteri
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memnuniyetini arttiran bir 6zellik olsa da dogrudan satis performansi iizerinde

belirleyici degildir.

Bu kapsamda 6grenme yonelimi ile satis performansi arasinda asagidaki

hipotez 6ne stiriilmiistiir:

H3: Satis temsilcilerinin miisteri yonelimi ile satis performanslari arasinda

olumlu bir iliski bulunmaktadir.
1.4.4. Icsel Motivasyon ve Satis Performansi Arasindaki Iliski

Isletmeler miisterileri ile uzun vadeli iliskiler kurmaya calismaktadir. Bu
iligkide her iki taraf arasinda bag kuran kisiler olarak satis temsilcileri yeni tirlinlerin
gelistirilmesinden baglamakla birlikte bunlarin miisteriler ile bulusmasina kadar olan
ki siireglerde ©nemli roller istlenmektedir. Bu yondeki basari ancak satis
temsilcilerinin gorevleri ile ilgili yeteri kadar motive olmalar1 ile miimkiin

olabilecektir.

Walker ve arkadaslar1 (1977) endistriyel satista motivasyon ve satig
performansi tlizerine yaptiklari ¢alismada satis temsilcilerinin davranislarinda ve satis
performanslarinda motivasyonun ne denli 6nemli olduguna deginmistir. Kargilagilan
zor bir durumla bas etmek, miisteriler ile kurulan iligkilerde yasanan sorunlara karsi
calisma istegini korumak ve aym gibi gorlinen satis gorevlerini yilmadan
tekrarlayabilmek icin motivasyon onemlidir. Bu sebeple satis temsilcilerinin nasil

motive oldugu lizerinde durulmalidir (Miao ve Evans, 2014).

I¢sel motivasyon gorevin ya da isin kendisiyle ilgili motive olmaktir. Bu tip
satig temsilcileri miisterileri ile uyum saglayici davraniglar1 daha fazla gosterecektir
(Weitz ve ark., 1986). Spiro ve Weitz (1990), Weitz ve arkadaslar1 (1986), Oliver ve
Anderson (1994) calismalarinda igsel motivasyonun satis performansinda etkili

oldugunu belirtmistir.

Satis oldukga yipratic1 bir meslektir. Miisteriler ile girilen diyaloglarda kisisel
kaprislere katlanmak durumunda kalan satis temsilcileri kendilerinden kaynakli olsun

ya da olmasin biitiin olumsuzluklarda miisteri ile siireci ydnetmek zorunda
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kalmaktadir. Buna ilaveten giiniimiizde bir¢ok isletmenin benimsedigi {izere
profesyonel satinalma uzmanlari bilingli bir sekilde satis temsilcilerini baski altina
alacak davraniglarda bulunmaktadir. Tiim bu gorevlere, miisterilere ulasmak igin
yapilan seyahatlerin yorgunlugu da eklenmektedir. Bu sebeple satis isinin
kendisinden zevk almayan birinin bu meslegi icra etmesi uzun vadede miimkiin
olmamaktadir. Sirket arac1 ya da yiiksek maas gibi imkanlar yiiziinden bu meslegi
secen bircok kisinin kisa bir silire sonra vazgectigi ve farkli alanlara yoneldigi

gorilmektedir.

Bu cercevede ig¢sel motivasyon ile satis performanst kavramlari arasinda

asagidaki hipotez One siiriilmiistiir:

H4: Satis temsilcilerinin igsel motivasyonu ile satis performanslari arasinda

olumlu bir iliski bulunmaktadir.
1.4.5. Cahskanhk ve Satis Performans1 Arasindaki fliski

Satis temsilcilerinin c¢aligkanligi, satis ile ilgili gorevlerinde digerlerine
kiyasla daha fazla zaman ve enerji harcamalar1 olarak tanimlanabilir (Krishnan ve
ark., 2002). Satista basari i¢in ¢evresel kosullar, orgiitsel faktorler gibi bir¢ok farkli
etken olsa da bu ozellik satis temsilcisinin tamamen kendi kontroliinde olmasi

yoniinden 6nemlidir.

Satis temsilcileri diger fonksiyonlarda calisan kisilere gore genellikle ¢alisma
saatlerinde daha ozgiirdiirler. Miisteri ile yapilan goriismeler i¢in sahada gecirilen
zamanda herhangi bir gozetim altinda degildirler. Bununla birlikte, miisteri
ziyaretleri i¢in aragla yapilan yolculuklarda da onemli bir siire gegirmektedirler.
Caligkan bir satis temsilcisi, zamanin1 daha verimli kullanip daha fazla miisteri
ziyareti yapmak pesinde olur iken digerleri rahat ettikleri miisterilerde daha fazla
zaman harcayacak ya da mesai saatlerinin bir kismini is haricindeki kisisel ugraslari

igin tiiketebilecektir.

Satig literatiirline bakildiginda bu alanda yapilan c¢aligmalarin satis

temsilcilerinin c¢aligkanligl ile performanslari arasinda olumlu bir iliskinin varligina
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isaret ettigi goriilmektedir (Brown ve Peterson, 1994; Silver ve ark., 2006;
VandeWalle ve ark., 1999). Krishnan ve arkadaglar1 (2002) caliskan satis
temsilcilerinin karsilasilan basarisizlik durumlarinda bile ¢alismaya devam ettigini
ifade etmektedir. Sujan ve arkadaslar1 (1994) ise satis temsilcilerinin ¢aliskanliginin
ozellikle ayni isin tekrar edilmesi seklindeki gorevlerde daha belirgin olumlu etkiler

yapacagini O6ne siirmektedir.

Bu aciklamalar ile birlikte satis temsilcilerinin caliskanligl ile satis

performanslari arasinda asagidaki hipotez 6ne stiriilmiistir:

H5: Satis temsilcilerinin galiskanlig ile satis performanslari arasinda olumlu

bir iliski bulunmaktadir.
1.4.6. Teknik Uzmanlik ve Satis Performansi Arasindaki Iliski

Satis temsilcilerinin teknik uzmanliklar1 miisterilerine daha iyi hizmet
verebilmeleri i¢in satisindan sorumlu olduklart drlinler hakkinda, calistiklar
isletmenin prosediirleri hakkinda ve de miisterileri hakkinda (calisma sekilleri,
triinleri vb.) bilgi sahibi olmasi seklinde tanimlanmaktadir. Miisteriler, satis
temsilcisinin kendilerine sundugu hizmeti ve teklifi rakip isletmelerinkiler ile
karsilagtirmak isteyecektir. Dolayisiyla satis temsilcileri rakip isletmelerin {iriin,
hizmet ve satis politikalarina dair de yeterince bilgi sahibi olmalidir. Teknik
uzmanlik sayesinde satis temsilcileri kendi isletmelerinin etkinligini arttirabilir ve
rekabet¢i avantaj saglanmasini gergeklestirebilir (Boyer, Artis, Solomon ve Fleming,
2012; Sangtani ve Murshed, 2013).

Sangtani ve Murshed (2013) calismalarinda satis temsilcilerinin  kendi
tirlinleri ve rakip trlinler hakkindaki bilgisinin satig performanslarina olumlu etki
yapacagini belirtmektedir. Bu bilgi ayn1 zamanda miisteri ve {iriin arasinda kurulan
iliskide miisterinin algisini, davranigini ve alig seklini olumlu yonde etkilemektedir.
Uriin bilgisi daha fazla olan satis temsilcisi miisteriyi daha kolay ikna edebilecek ve

satis performansi da daha fazla olacaktir.
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Verbeke ve arkadaglari (2010) calismalarinda teknik uzmanligin satigi
destekledigini ifade etmistir. Plank ve Reid (2010) de ayni sonucu destekler ve
Ozellikle yeni miisteri yaratmada teknik uzmanhigin fark yaratacagini belirtir. Bu

sebeple sahip olunan bilgilerin giincel tutulmas1 gerekmektedir.

Weitz ve arkadaglari (1986) ise teknik uzmanlik sayesinde satig
temsilcilerinin misterileri en dogru sekilde siniflara ayirabileceklerini ve ge¢mis
deneyimlerinden yola c¢ikarak uygun yanitlar ile karsilik verebileceklerini One
stirmektedir. Satis siirecinde neyle karsilasacagini bilen satis temsilcileri buna uyacak

sekilde sunumlarini ya da tutumlarini degistirebilirler.

Bu dogrultuda teknik uzmanlik ile satis performansi arasinda asagidaki

hipotez 6ne siiriilmiistiir.

H6: Satis temsilcilerinin teknik uzmanliklar1 ile satis performanslari arasinda

olumlu bir iligski bulunmaktadir.
1.4.7. Otantik Liderligin Ilhmlastiric1 Rolii

Satis yoneticileri, satis temsilcileri agisindan oldukga 6nemli bir role sahiptir.
Sahada genellikle yalniz baslarina calisan satis temsilcilerinin gdziinde kendi
yoneticileri yalnizca bir yonetici degil bunun ¢ok daha fazla 6tesinde kavramlar
barindiran bir konumdadir. Ozellikle merkez ofis disinda calisan bir satis temsilcisi
icin bagli oldugu satis yoneticisi genellikle isletmede muhatap oldugu yetkili tek
kisidir. Boyle bir durumda satis temsilcisi icra ettigi faaliyetlerin ve sergiledigi
davraniglarin isletme agisindan nasil degerlendirildigini ancak satig yOneticisinin

tepkileri ve geri bildirimleri sayesinde anlamaktadir.

Iste bu gorevlerinde satis yoneticilerinin liderlik stili énem kazanmaktadir.
Satis  yoneticileri, satis temsilcilerinin  kisisel  oOzelliklerine gore satig
performanslarinin nasil degistigini gézlemlemektedir. Isletmenin stratejisi ile satis
temsilcileri arasinda bir bag konumunda olan satis yoneticileri liderlik tarzlari ve

buna eslik eden davranislan ile satis temsilcileri i¢in birer rol model olmaktadir
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(Chakrabarty ve ark., 2008). Bu sayede satis temsilcilerinin gorev i¢i davranislarina
ve satig performanslarina yon vermektedir (Shannahan, Bush ve Shannahan, 2012).

Satis yoneticileri, satig isinde yeni olan satis temsilcilerinden baslayip en
kidemli olanlara kadar tiim ekibi tizerinde Onemli Kkatkilar yapabilmektedir.
Karsilagtiklart bir sorunda ilk danisilan kisi olan satig yoneticilerinin goriisleri ekibe

yon verecek ve dogru oldugu diisiiniilen davraniglarin benimsenmesine yol agacaktir.

Bununla birlikte; satis yoneticileri genellikle basarili satis temsilcileri iginden
secilmekte ve goreve geldiklerinde yeni rolleri igin yeterince gelisim firsati
bulamadiklarini fark etmektedir. Yoneticilik gérevinin 6grenilmesi siirecinde kisisel

ozelliklere dayali liderlik tarzlari satig yoneticileri tarafindan deneyimlenmektedir.

Satis yoneticilerinin diistiigli en biiyiik tuzak terfi ettikten sonra hala satis
temsilcisi gibi diisiinmeleri olmaktadir. Kendisi satis temsilcisi iken her yaptiginin
dogru oldugu ve bu nedenle terfi ettigi diisiincesi ile hareket eden bir satis yoneticisi
ekibin gelisimi icin tarafsizhgim kaybedecektir. Ust yonetimin kendisine yiikledigi
satis hedeflerinin baskis1 altinda kalan satis yoneticilerinin bazilar1 ekiplerini
yalnizca kisa vadeli hedeflere odaklayacak ve uzun vadede miisteri memnuniyetini

koruyacak davraniglarin ihmal edilmesine yol agacaktir.

Bu durumda otantik liderligin 6nemi bir kez daha ortaya c¢ikmaktadir.
Yalnizca kendi hedeflerini gerceklestirmeyi degil cevresinin gelisimini ve iyi
olusunu da 6nemseyen otantik liderlik 6zelliklerinin satis alaninda da benimsenmesi
ayr1 bir 6nem tasimaktadir. Bireysel hedeflerine ulasma pesinde iken satis ekibinin
ve misterilerin cikarlarin1 da gozeten ve onlarin degerlerine saygi duyan satis
yoneticileri  biitiin  paydaglarin  ortak  ¢ikarlarina  hitap eden c¢oziimler
gelistirebilecektir.. Hedef baskisi altinda kisiligini feda etmeyen yiiksek etik ve
ahlaki standartlara bagli olan otantik satis liderleri kisa vadeli basarilar1 uzun vadede

istikrara tasiyabilecektir.

Otantik liderlik kuraminda otantik liderin takipgilerinin tutum ve
davraniglarinda o6nemli gelisimlere yol ac¢tigi vurgulanmaktadir. Avolio ve

arkadaglar1 (2004) otantik liderligin takipgilerin gorev bagliligina, is tatminine ve
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caligmalart ile ilgili anlamliliga olumlu etki yaptigini1 6ne siirmektedir. Ayn1 zamanda
onlara daha fazla ¢aba sarf etme yoniinde isteklilik getirecegi diigiiniilen otantik
liderlik davranislarinin, takipgilerin devamsizlik ve isten ayrilma gibi geri ¢ekilme
davraniglarin1 da azaltacagi savunulmaktadir. Boylece otantik liderligin daha fazla

performansa yol acacagi iddia edilmektedir.

Gardner ve arkadaslar1 (2005) da benzer sekilde otantik liderin takipgilerinin
kendine olan giivenlerini, is aidiyetini Ve isyerinde iyi olusu arttiracagini, bdylece
insanlarin daha igten c¢alisma istegi duyacagini, bunun da yiiksek performans

¢iktisina doniisecegini One slirmiistiir.

Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) g¢alismalarinda otantik liderligin orgiitsel
vatandaglik davranislarinin, orgiite baglihigm, yonetime duyulan memnuniyetin ve
yiksek performansin belirleyicisi oldugunu ifade etmistir. Arastirmacilara gore
otantik liderler takipgilerini ekonomik aligveristen ziyade yiiksek kaliteli iliskiler
kurarak giiglendirir (Ilies ve ark., 2005). Sosyal degisim kuramina gore kendilerine
deger verildigini anlayan takipgiler de bunun karsihigini vermek igin daha fazla
calisacak ve bu sebeple daha fazla performans igin gayret gosterecektir (Walumbwa
ve ark., 2008).

Satis literatiiriine bakildiginda otantik liderlik ile ilgili ¢alismalarin yetersiz
oldugu goriilmektedir. Bu agidan otantik liderlik kuraminda 6ne siiriilen olumlu

ciktilarin satig alaninda da elde edilip edilemeyecegi merak uyandirmaktadir.

Bu kavramsal ¢ergevede satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zellikleri ile

satig temsilcilerinin satis performansi arasinda asagidaki hipotezler 6ne siirtilmiistiir:

H7a: Satis temsilcilerinin satis performanslar1 ile yoneticilerinin 6z

farkindalig1 arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir.

H7b: Satis temsilcilerinin satis performanslari ile yoneticilerinin bilgiyi

dengeli degerlendirmesi arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir.

H7c: Satis temsilcilerinin  satis performanslart ile yoneticilerinin

i¢sellestirilmis ahlak anlayisi arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir.
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H7d: Satig temsilcilerinin satig performanslari ile yoneticilerinin iliskilerde

seffaflig1 arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir.

Satis temsilcilerinin  Satista Kritik basar1 faktorleri adiyla tanimlanan
Ozelliklerinin satis performansina etkisinde bagli olduklar1 satis yoOneticilerinin
otantik liderlik 6zelliklerinin 1himlastirict (moderating) rol alacagi diisiincesiyle one

stiriilen hipotezler su sekildedir:

H8a: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z
farkindaliklar1 arttik¢a, satis temsilcilerinin sosyal zekalarmin sosyal bilgi siireci

boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H8b: Satis yoneticilerinin otantik liderlik ozelliklerinin alt boyutu olan 6z
farkindaliklart arttik¢a, satis temsilcilerinin sosyal zekalarmin sosyal beceri

boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H8c: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z
farkindaliklart arttikga, satis temsilcilerinin sosyal zekalarmin sosyal farkindalik

boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H8d: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z
farkindaliklar1 arttikca, satis temsilcilerinin 6grenme yoneliminin satis performansi

uzerindeki etkisi de artmaktadir.

H8e: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z
farkindaliklar1 arttik¢a, satis temsilcilerinin miisteri yoneliminin satis performansi

uzerindeki etkisi de artmaktadir.

H8f: Satis yoneticilerinin otantik liderlik &zelliklerinin alt boyutu olan 6z
farkindaliklar1 arttikca, satis temsilcilerinin i¢sel motivasyonunun satig performansi

uzerindeki etkisi de artmaktadir.

H8g: Satis yoneticilerinin otantik liderlik ozelliklerinin alt boyutu olan 6z
farkindaliklar1 arttikga, satis temsilcilerinin ¢aligkanliklarinin satis performansi

uzerindeki etkisi de artmaktadir.
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H8h: Satig yoneticilerinin otantik liderlik zelliklerinin alt boyutu olan 6z
farkindaliklar1 arttik¢a, satig temsilcilerinin teknik uzmanliklarinin satis performansi

uzerindeki etkisi de artmaktadir.

H9a: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi
dengeli degerlendirmeleri arttikga, satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal bilgi

stireci boyutunun satis performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.

H9b: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi
dengeli degerlendirmeleri arttik¢a, satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal

beceri boyutunun satis performansi {izerindeki etkisi de artmaktadir.

H9c: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi
dengeli degerlendirmeleri arttikga, satis temsilcilerinin sosyal zekalarmin sosyal

farkindalik boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H9d: Satis yoneticilerinin otantik liderlik dzelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi
dengeli degerlendirmeleri arttik¢a, satis temsilcilerinin 6grenme yoOneliminin satig

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H9e: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi
dengeli degerlendirmeleri arttikca, satis temsilcilerinin miisteri yoneliminin satis

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

HOf: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi
dengeli degerlendirmeleri arttik¢a, satis temsilcilerinin igsel motivasyonunun satis

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H9g: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi
dengeli degerlendirmeleri arttikga, satis temsilcilerinin caligkanliklarinin  satig

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

HOh: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi
dengeli degerlendirmeleri, satis temsilcilerinin teknik uzmanliklarinin satis

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.
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H10a: Satis yoneticilerinin otantik liderlik o6zelliklerinin alt boyutu olan
i¢sellestirilmis ahlak anlayisi arttikga, satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal

bilgi siireci boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H10b: Satis yoneticilerinin otantik liderlik ozelliklerinin alt boyutu olan
i¢sellestirilmis ahlak anlayisi arttik¢a, satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal

beceri boyutunun satis performansi {izerindeki etkisi de artmaktadir.

H10c: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan
igsellestirilmis ahlak anlayisi arttikga, satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal

farkindalik boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H10d: Satis yoneticilerinin otantik liderlik &zelliklerinin alt boyutu olan
i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 arttikga, satis temsilcilerinin 6grenme yoneliminin satig

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H10e: Satis yoneticilerinin otantik liderlik Ozelliklerinin alt boyutu olan
igsellestirilmis ahlak anlayisi arttikga, satis temsilcilerinin miisteri yoneliminin satig

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H10f: Satis yoneticilerinin otantik liderlik ozelliklerinin alt boyutu olan
igsellestirilmis ahlak anlayis1 arttikga, satis temsilcilerinin i¢sel motivasyonunun satis

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H10g: Satis yoneticilerinin otantik liderlik ozelliklerinin alt boyutu olan
igsellestirilmis ahlak anlayisi arttikga, satis temsilcilerinin ¢aliskanliklarinin satig

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H10h: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan
igsellestirilmis ahlak anlayisi, satis temsilcilerinin teknik uzmanliklarinin satis

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H1la: Satis yoneticilerinin otantik liderlik o6zelliklerinin alt boyutu olan
iliskilerde seffafligi arttikga, satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal bilgi

stireci boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.
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H11lb: Satis yoneticilerinin otantik liderlik &zelliklerinin alt boyutu olan
iliskilerde seffaflig1 arttikga, satig temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal beceri

boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H1llc: Satis yoneticilerinin otantik liderlik O6zelliklerinin alt boyutu olan
iliskilerde seffafligi arttikca, satis temsilcilerinin sosyal zekalarmin sosyal

farkindalik boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H11ld: Satis yoneticilerinin otantik liderlik ozelliklerinin alt boyutu olan
iliskilerde seffaflig1 arttikca, satis temsilcilerinin 6grenme yoneliminin satis

performans tizerindeki etkisi de artmaktadr.

H1le: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan
iligkilerde seffaflig1 arttikca, satis temsilcilerinin miisteri yOneliminin satis

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H11f: Satis yoneticilerinin otantik liderlik O6zelliklerinin alt boyutu olan
iligkilerde seffafligi arttikca, satis temsilcilerinin i¢sel motivasyonunun satis

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H11g: Satis yoneticilerinin otantik liderlik ozelliklerinin alt boyutu olan
iliskilerde seffaflig1 arttik¢a, satis temsilcilerinin ¢aligkanliklarinin satis performansi

uzerindeki etkisi de artmaktadir.

H1lh: Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan
iligkilerde seffafligi arttikca, satis temsilcilerinin teknik uzmanliklarinin satis

performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.
1.4.8. Algilanan Orgiitsel Destegin Imlastiric1 Rolii

Algilanan orgiitsel destek kurami, orgiitiin kendi yararin1 gozettigini diisiinen
calisanlarin buna yiiksek diizeyde baglilik ve performans ile karsilik vereceklerini
one siirer. Rhoades ve Eisenberger (2002) algilanan orgiitsel destek ve is performansi

arasindaki bagi tespit etmek amaciyla yaptiklari meta analizinde yirmi bagimsiz
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bilimsel ¢alismada bes bin {izerinde calisani incelemislerdir. Netice olarak algilanan

orgiitsel destek ile is performansi arasinda olumlu bir iliski ortaya koyulmustur.

Isletmeler siklikla satis temsilcileri ile uzun siireli iliskiler kurmakta basarisiz
olmaktadir. Buna sebep olarak satis temsilcilerinin isletme tarafindan yeterince
umursanmadigia yonelik algilar gosterilebilir (Amyx ve Alford, 2013; Piercy ve
ark., 2006). Satis temsilcileri gelecekteki kariyer planlamalari ile ya da kisisel
gelisim ve egitim ihtiyaglari ile yeterince ilgilenilmedigini hissettiklerinde ¢alistiklar
isletmeye karsi bagliliklar1 azalacak ve performanslari konusunda bencil bir tutum

gosterebilecektir.

Genellikle ofis disinda calisan satis temsilcileri kendilerini dislanmis
hissedebilirler. Ozellikle, kendi sorumluluklarinda gérdiikleri konular ile ilgili olarak
fikirlerinin alinmamasi ya da gorevlerinde islerini kolaylastiracak ekipmanlarin
saglanmamasi bu yalnizlik hissini arttirir. Aksine bu destegin var oldugu

diisiiniildiiglinde ise satis temsilcilerinin tavirlar1 da olumlu olarak degisebilecektir.

Bu gorisii destekler sekilde Rutherford, Park ve Han (2011) Asya
pazarlarinda faaliyet gosteren Koreli satis temsilcileri {izerine yaptiklar
arastirmalarinda algilanan orgilitsel destegin satis temsilcilerinin performansinda
olumlu etkiler yaptigin1 belirlemislerdir. Pappas ve Flaherty (2008) ise stratejik karar
alma aktivitelerine satis temsilcilerinin  dahil edilmesinin onlarin  satis
performanslarini arttiracagini1 6ne siirer. Burada dogru bir iletisim kurulmus olmasi
oldukca 6nem kazanmaktadir. Yaptiklar isin riskli olmasi nedeniyle yasanabilecek
hatalarda satis temsilcileri igverenlerinin bu durumu iyi niyetli bir sekilde

degerlendirmesini bekleyecektir.

Stan, Evans, Arnold ve McAmis (2012) her ne kadar bagimsizliklarina
diiskiin olsalar da satis temsilcilerinin igten ige orgiitsel destegin varligini hissetmek
istediklerini ifade etmektedir. Bu destek bazen sirket aracinin daha konforlu bir
model ile degistirilmesi ya da daha iyi otellerde konaklamaya izin verilmesi gibi

maddi boyutta olsa da satis temsilcileri tarafindan isverenin kendi rahatlarini
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lyilestirilmesi yoniinde gayret gostermesi olarak algilanacak ve olumlu karsilik

bulacaktir.

Bu dogrultuda algilanan Orgiitsel destek ile satis performansi arasinda

asagidaki hipotez One siiriilmiistiir:

H12: Satis temsilcilerinin satis performanslari ile algiladiklar: 6rgiitsel destek

arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir.

Satista Kkritik basar1 faktorlerinin satis performansina etkisinde Satis
temsilcilerinin algiladiklar1 orgiitsel destegin ilimlastiric1 rol alacagi diislincesiyle

One siiriilen hipotezleri ise su sekildedir:

H13a: Satis temsilcilerinin algiladiklar1 oOrgiitsel destek arttik¢a, sosyal
zekalarinin sosyal bilgi siireci boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de

artmaktadir.

H13b: Satis temsilcilerinin algiladiklar1 Orgiitsel destek arttik¢a, sosyal
zekalarimin sosyal beceriler boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de
artmaktadir.

H13c: Satis temsilcilerinin algiladiklar1 orgiitsel destek arttik¢a, sosyal
zekalarimin sosyal farkindalik boyutunun satis performansi tizerindeki etkisi de

artmaktadir.

H13d: Satis temsilcilerinin algiladiklart orgiitsel destek arttikga, 6grenme

yonelimlerinin satig performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H13e: Satis temsilcilerinin algiladiklar1 orgiitsel destek arttikga, miisteri

yonelimlerinin satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H13f: Satis temsilcilerinin algiladiklar1 orgiitsel destek arttikga, igsel

motivasyonlarinin satig performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H13g: Satis temsilcilerinin algiladiklar1  Orglitsel —destek  arttikea,

caligkanliklarinin satis performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.
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H13h: Satis temsilcilerinin algiladiklar1 orgiitsel destek arttikga, teknik

uzmanliklarinin satig performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.
1.5. Arastirmanin Amaci

Satis temsilcileri gosterdikleri performans ile isletme sonuglarina dogrudan
etki ettiklerinden, performanslarini belirleyen etkenlerin anlagilmasi satis ekibinin
yonetilmesi, motivasyonu ve satis organizasyonuna dair planlamalar agisindan

olduk¢a 6nem arz etmektedir.

Satis temsilcilerinin performansinda bireysel o6zellikleri tabii ki 6n plana
cikmaktadir. Ancak Ozellikle endiistriyel pazarlarda “ne olsa satarim” anlayisina
sahip satis temsilcileri benimsenmemektedir. Bu pazarlarda ¢alisan satis temsilcileri
isletme ve miisterileri arasindaki en 6nemli bagi olusturduklarindan kendilerinden
satts yapmalar1 kadar misteriler ile siirdiiriilebilir iligkiler kurmalar1 da

beklenmektedir.

Donemsel hedeflerin yarattigi satig baskisi altinda ezilen satis temsilcileri
miisteri memnuniyetini g6z ardi edebilmektedir. Boyle durumlarda satis
yoneticilerinin liderlik 6zellikleri olduk¢a 6nem kazanmaktadir. Satis alaninda da
yiiksek ahlaki ve etik standartlara bagli, i¢cinde bulundugu Orgiitiin ve hatta tiim
toplumun 1yiligini gbzeten, takipgilerine saygi duyan ve onlar1 gelistiren otantik

liderlere ihtiya¢ bulunmaktadir.

Satis temsilcilerinin basarisinda bir diger 6nemli konu da isletmelerinin
kendilerine sundugu destek ile ilgili algilaridir. Kendi iyiliginin Orgiit tarafindan

onemsendiginin hissedilmesi satis temsilcisinin davraniglarina da etki edecektir.

Bu tezin amaci, endiistriyel pazarlarda faaliyet gosteren satig temsilcilerinin
satig performanslari {izerinde yoneticilerinin otantik liderlik o6zelliklerinin ve
algiladiklar orgiitsel destegin etkilerinin hangi boyutta oldugudur. Dolayisiyla, satis
yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin ve oOrgiitiin satig ekibi i¢in sundugu
destegin gercekte satig performansmna nasil yansidigi, satis temsilcilerinin hangi

ozellikleri ile etkilesimde bulundugu arastirilacaktir.
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Arastirmada yer alan degiskenler su sekildedir:

e Bagimli Degisken: Satis Performansi
e Ilimlastiric1 Degisken: Otantik Liderlik ve Algilanan Orgiitsel Destek
e Bagimsiz Degiskenler: Sosyal Zeka, Ogrenme Yonelimi, Miisteri

Yénelimi, Igsel Motivasyon, Caliskanlik ve Teknik Uzmanlik.

Arastirma hipotezleri, bagimsiz degiskenler olarak belirtilen Satigta Kritik
Basar1 Faktorleri ile bagimli degisken olarak belirtilen Satis Performansi arasindaki
iliski inceleyecek sekilde kurgulanmistir. Ayrica, satis yoneticilerinin Otantik
Liderlik 6zellikleri ve Algilanan Orgiitsel Destek kavramlarmin Satis Performansi ile
dogrudan iliskisi ve bagimsiz degiskenler ile etkilesimlerini inceleyecek hipotezler

de olusturulmustur.

Tim bu degiskenlerden olusan arastirma modeli Sekil 1.3’te yer aldigi

sekilde gosterilmistir.

Satista Kritik Basari
Faktorleri

Otantik Liderlik
- Oz Farkindalik
- Bilgiyi Dengeli Degerlendirme
- I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi

Sosyal Zeka
- Sosyal Bilgi Siireci
- Sosyal Beceriler
- Sosyal Farkindalik

- Tliskilerde Seffaflik
Ogrenme Yo6nelimi 1
> Satis Performansi
Miisteri Yonelimi 1
Igsel Motivasyon Algilanan Orgiitsel
Destek
Caligkanlik
Teknik Uzmanlik

Sekil 1.3. Arastirma Modeli
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1.6. Arastirmanmn Onemi

Bu aragtirma satig yonetimi ile ilgili literatiire 6nemli katkilar saglayacaktir.
Arastirmada, Satista Kritik basar1 faktorleri adi altinda satis i¢in gerekli temel bireysel
ozelliklerin satis performansina etkileri irdelenecek ayrica bu iliskilerde otantik

liderlik ve algilanan orgiitsel destegin hangi boyutlarda rol aldig1 agiklanacaktir.

Otantik liderlik kavrami giiniimiizde oldukca ilgi c¢ekmektedir. Isletme
diinyasinda yasanan biiylik skandallarin ardinda liderlik hatalarinin yer aldigi
gbzlenmistir. Bu denli biiyilk olmasa da birgok isletme satis boliimlerinde yapilan
hatalardan kaynakli maddi zarar gormektedir. Satig yoneticileri bazen bunlar tespit
edemedikleri i¢in bazen de bu hatalara dahil olduklarn icin siklikla tenkit

edilmektedir.

Arastirma, satigta otantik liderligin gergek hayata nasil yansiyacagini konu
almasi agisindan 6nemlidir. Her ne kadar kuramda bir¢ok olumlu ¢iktidan bahsedilse
de uygulamada, 6zellikle satis gibi riskli bir alanda varsayilan etkileri gosterebilecegi
merak konusudur. Arastirmada ayrica algilanan Orgiitsel destek kavrami da ele

alinmaktadir

Isletme literatiiriine bakildiginda tiim bu kavramlarin ayr1 ayr1 farkli alanlarda
incelenmis oldugu goriilecektir. Ancak bu aragtirma tiim bu kavramlar1 bir arada
olacak sekilde satis alaninda inceleyen ilk ¢alisma olacaktir. Arastirmanin
neticesinde uygulayicilar agisindan satis temsilcilerinin se¢imi, satis yoneticilerinin
gelisim ihtiyaglar1 ve satis basarisinin nasil arttirilabilecegi konularinda bilgi

edinilmis olacaktir.
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2. YONTEM

2.1.  Orneklem

Bu tezin arastirma evrenini; Istanbul’da yer alan isletmelerin, endiistriyel

pazarlarda satis faaliyeti gergeklestiren satig temsilcileri olusturmaktadir.

Endiistriyel pazarlarda yer alan alicilar kisisel gereksinimleri disinda kalan
diger gereksinimler i¢in iiriin talep eden, satin alan ve kullanan igletmelerdir. Mal ve
hizmet iireticileri, tekrar satis yapmak amaciyla satin alan igletmeler, kamu kurumlari

ve kar amaci glitmeyen organizasyonlar bu kapsamda yer almaktadir.

Arastirma, kurumdan kuruma satis yapan satis temsilcilerini kapsamaktadir.
Dolayisiyla, calistigr isletmenin {irlin ve hizmetlerini diger isletmelere satmak
amactyla gorev yapan satig temsilcileri arastirma evrenini olusturmaktadir. Diger bir
ifadeyle, calistigi isletmenin iirlin ve hizmetlerini dogrudan bireylerin kullanimina

yonelik olarak satis yapan satis temsilcileri bu arastirmaya konu degildir.

Arastirmanin Orneklemi olusturulurken kolayda Grnekleme yolu tercih
edilmistir. Bu amagla; endiistriyel satis alaninda calisan satis yoneticilerine ve satig
temsilcilerine ulasilmistir. Ulasilan satig  yoOneticilerinden anketleri ekiplerine
doldurtmalar talep edilmistir. Benzer sekilde, irtibata gecilen satis temsilcilerinden
ise hem anketi doldurmalar1 hem de ayni sirkette kendisi gibi gorev yapan diger satis
temsilcilerine anketi iletmeleri talep edilmistir. Orneklemede bu ydntemin
uygulanmasi ile anket katilimcilarinin kontrol altina alinmasi, yalnizca uygun
profildeki kisilerin katilimi saglanmistir. Arastirmanin nesnelligini  korumak
amactyla her isletmeden sinirli sayida katilim talep edilmistir. Caligma neticesinde

125 farkli isletmeden 376 adet anket formu elde edilmistir.
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2.2.  Veri Toplama Araclar

Arastirma modelinde yer alan degiskenler arasinda olusturulan hipotezlerin
test edilmesine yonelik veri saglamak igin anket yoOntemi tercih edilmistir.
Kullanilacak anket formunda yer almak {izere degiskenlerin her birini ayr1 ayri
degerlendirecek oOlgekler tespit edilmistir. Kullanilacak o6lgeklerin belirlenmesi
asamasinda alaninda kabul gormiis, gegmiste bir¢ok farkli ¢alismada gegerlilik ve

giivenilirlikleri saglanmis 6l¢eklerin tercih edilmesine dikkat edilmistir.

Anket formunda yer alacak Olceklerin belirlenmesinin ardindan 6zgiin
dlgeklerde yer alan ifadelerin terciimesine gegilmistir. Olgekler, Ingilizce dilinden
Tiirkce’ye aktarilirken paralel terciime metodu kullanilmistir. Bu dogrultuda;
Ingilizce’yi ana dili seviyesinde kullanan ve Isletme alaninda en az lisaniistii
seviyede egitim almig kisilerden destek alinmistir. Sorular Once birebir terciime
olarak Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir. Elde edilen ifadeler, bu maddelerin 6zgiin halini
gérmemis farkli bir uzman tarafindan Ingilizce’ye geri gevrilmistir. Olgeklerin
orijinalleri ve g¢evirileri bir ekip calismasi ile birbiriyle karsilastirilmistir. Netice

olarak kavramsal agidan birbirine denk olduklar goriilmiistiir.

Hazirlanan taslak anket formu iki farkli satis temsilcisine birebir eslik
edilerek doldurtulmustur. Lisans seviyesinde egitim almis bu kisilerin anketi
doldururken sorular1 sesli olarak okumalar1 ve yanitlamalar talep edilmistir. Bu
esnada sorular hakkinda yorum yapmalari da istenmistir. Bu ¢alisma ile
katilimcilarin - anlamlandirmakta zorlandiklar1 ifadeler belirlenmistir. Yapilan
gozlemler ve tespitler dogrultusunda Ozgiin yapiyr bozmamak kaydi ile bazi

kavramlarin Tiirkge ifade edilis sekillerinde son diizeltmeler yapilmistir.

Tiim kavramlar Besli Likert Olgegi kullanilarak odl¢iilmiistiir. Yanitlarda;
“l:Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5:
Kesinlikle Katiliyorum™u ifade etmektedir. Biitiin dlgekler i¢in toplamda 77 ifadenin

yer aldig1 anket formu Ek-1"de verilmektedir.
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2.2.1. Otantik Liderlik Olcegi

Otantik liderlik 6lgegi olarak Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) tarafindan

gelistirilen “Authentic Leadership Questionnaire (ALQ)” secilmistir.

Olgek asagidaki sekilde toplam on alt1 ifadeden olusmaktadir:

o B~ w D

© © N o

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Yoneticim ne demek istiyorsa onu agikca soyler.

Y 6neticim hata yapildiginda bunu kabul eder.

Y oneticim herkesi diislincelerini sdylemesi i¢in tesvik eder.

Y Oneticim sOylenmesi zor olan gercekleri bana soyler.

Yoneticimin ag¢iga vurdugu duygulart hissettikleriyle tam olarak
aynidir.

Y oneticimin yaptiklariyla inandiklar1 tutarhdar.

Y o6neticim kararlarini kendi deger yargilarina gore verir.

Yoneticim benim de kendi deger yargilarima uygun davranmamiu ister.

Yoneticim yiiksek etik standartlara dayali zor kararlar verir.

. Yoneticim c¢ok inandig1 konularda bile karsit goriislerin aciklanmasini

talep eder.

Yoneticim karar vermeden Once ilgili verileri enine boyuna inceler.
Yoneticim bir sonuca varmadan once farkli goriisleri dikkatle dinler.
Yoneticim baskalariyla iligkilerini gelistirmek igin geri bildirim
almaya calisir.

Yoneticim yeteneklerinin baskalar1 tarafindan nasil degerlendirildigini
tam olarak bilir.

Yoneticim  Onemli  konulardaki tavrini ne zaman yeniden
degerlendirmesi gerektigini bilir.

Yoneticim belli hareketlerin bagkalarini nasil etkiledigini anladigini

gosterir.

Bilim adamlarimin bu 06lgegi ticari olarak da kullaniyor olduklar1 tespit

edilmistir. Bunun tizerine, telif hakkini elinde bulunduran Mind Garden Ltd. sirketi
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ile yazigmalar neticesinde EK-2’de yer alan dlgegin akademik amagli olarak kullanim

izni temin edilmistir.

Otantik liderlik Olcegi toplam on alt1 ifadeden olusmakta olup iliskilerde
seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme ve 06z
farkindalik boyutlarini kapsamaktadir. On alt1 ifadenin bu boyutlara gére dagilimi
sirastyla su sekildedir:

Mliskilerde Seffaflik: 1,2, 3, 4
Icsellestirilmis Ahlak Anlayis1: 5,6, 7, 8,9
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme: 10, 11, 12
Oz Farkindalik: 13, 14, 15, 16

Gelistiriciler tarafindan farkli calismalarda kullanilmis olan bu 6lcegin
yapilan dogrulayic1 faktér analizlerinde iyi bir uyum sagladigi gozlenmistir,
“¥?(41,N=478)=247.97, p<0.01 (df=95, y*/df=2.61; CFI=0.97, RMSEA=.06)", alt
boyutlar i¢in gilivenilirlik katsayilari: “iliskilerde seffaflik i¢in 0.77, igsellestirilmis
ahlak anlayisi icin 0.73; bilgiyi dengeli degerlendirme i¢in 0.70 ve 6z farkindalik
icin 0.73” olarak bulunmustur (Walumbwa ve ark., 2008).

Olgek, Tabak ve arkadaslar1 (2012) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmigtir. Bu
kapsamda yapilan dogrulayici faktor analizlerinde uyum 1iyiligi degerleri kabul
edilebilir diizeyde bulunmustur, “lesd=2.53, GFI=.92, NFI=.93, RMSEA=0.06,
IF1=0.95, CFI1=0.95”. Giivenilirlik katsayilar1 ise “iliskilerde seffaflik boyutu i¢in
0,86; icsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu i¢in 0.83; bilgiyi dengeli degerlendirme
boyutu i¢in 0.85 ve 6z farkindalik boyutu i¢in 0.90” olarak tespit edilmistir.

2.2.2. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi

Algilanan orgiitsel destek degiskeni i¢in Eisenberger ve arkadaslari (1986)
tarafindan gelistirilen ve asagida yer alan sekiz soruluk “Survey of Perceived

Organizational Support” 6lceginden yararlanilmistir.
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Calistigim sirket benim amaglarima ve degerlerime énem verir.
Calistigim sirket refahima gercekten 6nem verir.

Calistigim sirket bana yeterince ilgi gosterir.

Calistigim sirket yaptigim diiriist bir hatay1 bagislayacaktir.
Calistigim sirket fikirlerimi 6nemser.

Calistigim sirket firsat bulsa beni istismar eder.

Bir sorunum oldugunda ¢alistigim sirket yardima hazirdir.

Calistigim sirket 6zel bir iyilige ihtiyacim olursa bana yardim etmeye

isteklidir.

Olgekte altinci ifade ters anlamli olarak kodlanmistir. Eisenberger ve

arkadaglart (1986) olcegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisini 0.90 olarak

belirtilmektedir.

2.2.3. Sosyal Zeka Olgegi

Sosyal zeka 6l¢egi olarak Silvera ve arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen

“The Tromso Social Intelligence Scale” tercih edilmistir.

Olgek asagidaki sekilde toplam yirmi bir ifadeden olusmaktadir. Olgegi

kullanilmast i¢in David Silvera ile e-posta araciligi ile irtibata gecilmis ve

kendisinden izin alinmastir.

© © N o a

Diger insanlarin davraniglarini tahmin edebilirim.

Davranislarimin diger insanlara ne hissettirecegini bilirim.
Baskalarinin  se¢imlerini anlamanin c¢ogunlukla kolay oldugunu
hissederim.

Tanimadigim yeni insanlarin yaninda genellikle tedirginlik
hissetmem.

Insanlar yaptiklar1 seylerle beni sik sik sasirtirlar.

Diger insanlarin hissettiklerini anlarim.

Sosyal ortamlara kolaylikla uyum saglarim.

Insanlar bir agiklama yapmama firsat vermeden bana kizarlar.

Baskalarinin isteklerini anlarim.
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10. insanlarla ilk tanismada ve yeni ortamlara girme konusunda iyiyimdir.

11. Ne diislindiigiimii sOyledigimde insanlar genellikle benden rahatsiz
olmus veya bana kizmis gibi goriiniirler.

12. Baska insanlarla ge¢inmekte zorlanmam.

13. Insanlar1 tahmin edilebilir bulurum.

14. Bir sey sOylemelerine gerek duymadan insanlarin ne yapmaya
calistiklarin1 ¢ogunlukla anlayabilirim.

15. Baskalarini iyice tanimak uzun zamanimi almaz.

16. Farkina varmadan ¢ogu kez baskalarini incitmisimdir.

17. Bagkalariin davraniglarima nasil tepki gostereceklerini tahmin
edebilirim.

18. Yeni tanistigim insanlarla iyi iliskiler kurmakta basariliyimdir.

19. Diger insanlarin gercekte ne demek istediklerini yiiz ifadelerinden,
beden dillerinden vb. ¢gogunlukla anlarim.

20. Giizel sohbet konular1 bulmakta ¢ogunlukla sorun yagamam.

21. Baskalarinin yaptiklarima verdikleri tepkiler beni ¢cok nadiren sasirtir.

Toplam yirmi bir ifadeden ibaret Tromso Sosyal Zeka Olgegi sosyal bilgi
siireci, Sosyal beceriler ve sosyal farkindalik olmak iizere li¢ boyuttan olusmaktadir.
Buna gore; “(i) sosyal bilgi siireci: insan iliskilerine dair sdzel ve sézel olmayan
mesajlart anlayabilme, davraniglarin arkasindaki gizli mesajlart okuyabilme
yetenegini, (i1) sosyal beceriler: etkin dinleme ve iliski kurup siirdiirebilmek gibi
temel iletisim becerilerini, (ii1) sosyal farkindalik: duruma, zamana ve mekana uygun

davranabilme yetenegi”ni ifade eder. Ifadelerin dlgeklere dagilimi su sekildedir:
Sosyal Bilgi Siireci: 1, 2, 6, 9, 14,17, 19
Sosyal Beceriler: 4, 7, 10, 12, 15, 18, 20
Sosyal Farkindalik: 3, 5, 8, 11, 13, 16, 21

Olgegin 5, 8, 11 ve 16. ifadeleri ters anlam ile kodlanmistir. Silvera ve
arkadaslar1 (2001) tarafindan yapilan ¢aligmada Tromso Sosyal Zeka Olgegi’nin

gecerli ve giivenilir oldugu tespit edilmistir. Calismada dogrulayict faktor analizi
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sonuglarinda kabul edilir uyum yakalanmistir, “CFI=0.99, RMSEA=0.07,
¥?(175)=360.48, p<0.001”. Boyutlarin Cronbach alfa giivenilirlik katsayilar1 ise:
“sosyal bilgi siireci i¢in 0.81, sosyal beceri i¢in 0.86 ve sosyal farkindalik i¢in 0.79”

olarak raporlanmustir.

Dogan ve Cetin (2001) tarafindan Tromso Sosyal Zeka Olgegi’nin Tiirkce
formunun giivenilirligine iliskin yapilan g¢alismada o6lgegin tamami i¢in 0.75
giivenilirlik kat sayisi bulunmustur. Alt boyutlara yonelik olarak ise; “Sosyal bilgi
stireci i¢in 0.76, sosyal beceriler i¢in 0.83, sosyal farkindalik i¢in ise 0.71”
giivenilirlik kat sayis1 bulunmustur. Olgegin gegerliliginin belirlenmesi amaciyla
yapilan dogrulayici faktdr analizinde iyi uyum tespit edilmistir, “¥*=621.26, N=719,
p=0.00 (RMSEA=0.057, NFI=0.92, CFI=0.95, IFI=0.95, RFI=0.91, GFI=0.92,
AGFI=0.91".

2.2.4. Satis Performansi Olgegi

Satis performansi, satis temsilcilerinin kendilerine dair 6z degerlendirmeleri
ile Olclilmiistiir. Satis performansi ile ilgili daha oOnceki siirecte yapilan
arastirmalarda 6z degerlendirme yonteminin kullanilmasinin uygun oldugu ve bu
sekilde degerlendirmenin sonuglar {izerinde yaniltict yonde bir etki yapmadigi

belirtilmistir (Churchill ve ark., 1985; Harris ve Schaubroeck, 1988).

Arastirmada satis performansi Olgegi i¢cin Sujan ve arkadaslart (1994)
tarafindan Behrman ve Perreault (1982) c¢alismasina dayanilarak 1994 yilinda

gelistirilmis olan ve asagida yer alan yedi ifade secilmistir.

1. Sirketimin iyi bir pazar payma sahip olmasma katkida bulunmada
oldukgca etkiliyim.

Yiiksek kar marjina sahip tirlinleri satmada oldukg¢a etkiliyim.

Yiiksek diizeyde ciro olusturmada oldukg¢a etkiliyim.

Sirketimin yeni iirlinlerinin satisinda oldukca etkiliyim.

o b~ w0 N

Satis bolgemdeki onemli miisterileri belirlemede ve onlara satig
yapmada oldukga etkiliyim.
6. Satis hedeflerimi asmada oldukga etkiliyim.
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7. Satig yoneticimin hedeflerine ulagsmasina yardimci olmada oldukga

etkiliyim.

Sujan ve arkadaslari (1994) bu Olgegin giivenilirligini 0.91 olarak

belirtilmektedir.
2.2.5. Ogrenme Yonelimi Olcegi

Ogrenme yonelimi 6lgegi icin Sujan ve arkadaslar1 (1994) tarafindan

gelistirilmis olan ve asagida yer alan yedi ifade secilmistir.

1. lyi bir satisg1 olmanin dnemli bir parcasi, satis becerilerini siirekli
olarak gelistirmektir.

2. Edindigim her satis deneyiminden bir seyler 6grenmek benim igin
Oonemlidir.

3. Satisla ilgili 6grenilecek ¢ok da fazla yeni bir sey yoktur.

4. Miisterilerimle ilgili her zaman yeni seyler 6greniyorum.

5. Miusterilerle basa ¢ikabilmek amagli yeni yaklagimlari 6grenmek igin
daha ¢ok zaman harcamaya deger.

6. Daha iyi bir satis¢1 olmak i¢in neler yapilmasi gerektigini 6grenmek
benim i¢in ¢ok dnemlidir.

7. Yeni bir sey 6grenebilmek i¢in bazen ¢ok fazla ¢aba gosteririm.

Olgekte iiciincii ifade ters anlamda kodlanmistir. Sujan ve arkadaslar1 (1994)

tarafindan bu 6l¢egin giivenilirligi 0.81 olarak belirtilmektedir.
2.2.6. Miisteri Yonelimi Olcegi

Miisteri yonelimi degiskeni icin Saxe ve Weitz (1982) tarafindan gelistirilen
“The SOCO Scale: A Measure of the Customer Orientation of Salespeople”
Olceginden bes ifade calismaya dahil edilmistir.

1. Miisterimin sorununu ¢Ozmesine en iyi bi¢imde nasil yardimci

olabilecegimi belirlemeye calisirim.
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2. Misterime sirketimin iriinlerinin ne yapabilecegini her zaman en
gercekei sekilde sunarim.

3. Zamanimin ¢ogunu miisterimin ihtiyaglarini dinleyerek gegiririm.

4, Satis sunumu yapmadan Once miisterimin ihtiyaglarini tamamen
anlayincaya kadar beklerim.

5. Miisterilerimle tartismalarimda her zaman diiriistiimdiir.
Saxe ve Weitz (1982) bu 6l¢egin giivenilirligini 0.88 olarak belirtmektedir.
2.2.7. Icsel Motivasyon Olcegi

Icsel motivasyon kavrami igin Anderson ve Oliver (1987) tarafindan

gelistirilen igsel motivasyon dlgegi asagidaki dort ifade ile ¢alismaya dahil edilmistir.

1. lyi performans gosterdigimde, bunun kendi basarma arzumdan
kaynaklandigini bilirim.

2. Satig yaparak faydali bir hizmet gerceklestirme hissini yasiyorum.

3. Isimde basarma duyusu elde ediyorum.

4. Isimde kisisel yiikselme ve gelisme duyusu hissediyorum.

Oliver ve Anderson (1994) ¢alismalarinda bu 6lgegin giivenilirlik katsayisini
0.81 olarak bildirmistir.

2.2.8. Cahskanhk Olcegi

Caliskanlik Olgegi ig¢in Sujan ve arkadaslari (1994) tarafindan gelistirilmis

olan ve asagida yer alan ii¢ ifade secilmistir.

1. Satis hedeflerimi yakalamak i¢in uzun saatler ¢aligirim.
2. Satig yapmasi zor bir miisteri ile karsilastigimda kolayca vazgegmem.

3. Satis yaparken siparis alincaya kadar yorulmadan ¢aligirim.

Sujan ve arkadaglar1 (1994) bu Olcegin giivenilirligini 0.68 olarak

belirtilmektedir.
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2.2.9. Teknik Uzmanlik Olcegi

Teknik uzmanlik degiskeni i¢in Rentz ve arkadaglari (2002) tarafindan
gelistirilen “A Measure of Selling Skill: Scale Development and Validation, in:
Journal of Personal Selling & Sales Management” 6l¢eginden asagidaki alt1 ifade

calismaya dahil edilmistir.

1. Miisterilerimin pazar ve iiriinleri hakkinda bilgi sahibiyim.

2. Sirketimin prosediirleri hakkinda bilgi sahibiyim.

3. Rakibimiz olan sirketlerin {iriin, hizmet ve satis politikalar1 hakkinda
bilgi sahibiyim.

4. Satisin1 yaptigim {riinlerin 6zellikleri ve faydalari hakkinda bilgi
sahibiyim.

5. Miisterilerimin operasyonlar1 hakkinda bilgi sahibiyim.

6. Miisterilerimin ihtiyaclarin1 karsilayan iiriin ve hizmet saglama

hakkinda hayal giicline sahibim.

Rentz ve arkadaslar1 (2002) teknik uzmanlik O6lgeginin giivenilirligini
CR=0.91 ve AVE=0.81 olarak belirtmektedir.

2.3.  1Islem

Nicel arastirmada kullanilan anket formu Microsoft Word dosyas1 formatinda
Ek-1’deki sekli ile belirlenmistir. Katilimcilarin; kendi kisilikleri, calistiklart
sirketleri ve bagli oldugu yoneticileri degerlendirecegi anketlerde gizlilik endisesinin
ortadan kaldirilmasi ve ayn1 zamanda daha fazla sayida katilimciya hizli bir sekilde

ulagmak istegi ile anketin internet ortaminda da yer almasi kararlastirilmistir.

Anket formunun internet iizerinden akilda kalacak bir sekilde erisilmesi igin
www.satistalider.com adresi satin alinmistir. Bu adresin kullanimi igin bir servis
saglayicidan uygun hizmet elde edilerek cevrim i¢i ulasim ig¢in site tasarimi
yapilmistir. BOylece hem internet hem de Word dosyasi {lizerinden aymi anket

formunun doldurulabiliyor olmas1 saglanmustir.
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[k asamada yapilan pilot calismada dogrudan ulasilan dort isletmeden toplam
52 satig temsilcisine anket doldurtulmustur. Elde edilen yanitlar IBM SPSS 20
programinda kodlanarak Olg¢eklerin giivenilirlik katsayilar1 ve faktér analizleri
yapilmistir. Sonuglarin istenen kosullar1 sagladiginin  goriilmesi {izerine Vveri

toplamada ikinci agamaya gecilmistir.

Arastirma, kurumdan kuruma (B2B) satis yapan satis temsilcilerine yonelik
oldugu i¢in anketlerin de yalnizca bu alanda calisan kisilere ulasmasina dikkat
edilmistir. Bu amagcla endiistriyel satis alaninda ¢alistig1 bilinen satis yoneticileri ve
satig temsilcileri ile irtibat kurulmustur. Ulasilan satis yoneticilerinden anketleri
kendi ekiplerine uygulamalari talep edilmistir. Iletisim kurulan satis temsilcilerinden
ise anketi Once kendilerinin doldurmalar1 sonra da var ise ¢alistiklar sirkette kendisi

gibi gérev yapan diger arkadaslarina anketi iletmeleri talep edilmistir.

Bu yontemin uygulanmasi veri toplamada gereken siireyi arttirmis olsa da
yalnizca uygun profildeki kisilerin katilimindan emin olunmasini saglamistir. Bir ya
da birkag sirketten ¢ok fazla sayida anket saglanmasinin ¢alismanin nesnelligine
olumsuz etki yapacagi diistinlilmiistiir. Bu sebeple, olabildigince ¢ok sayida firmadan
katilim toplanmasina ¢alisilmistir. Bes aylik bir siire sonunda tam olarak

doldurulmus 376 anket formuna ulagilmistir.

54 anket formunda ¢alisilan isletme alanin bos birakildig1 gézlenmistir. 1 ile
5 adet anket alinan isletme sayis1 115, 6 ila 10 adet anket alinan isletme sayis1 8, 10
iistli adette anket alinan isletme sayisi ise 2 olarak ger¢eklesmistir. Toplam 125 farkli
isletmeden veri elde edilmis olup bunlar arasinda Coca-Cola, Polisan, ISS, Ak¢ansa,

Marshall, SCA ve Merck gibi kuruluglar yer almaktadir.

Verilerin analizinde IBM SPSS 20 ve Smart PLS 3 programlar
kullanilmigtir. Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri 6ncesinde veri setindeki kayip
veriler incelenmistir. Netice olarak hicbir degisken icin kayip veri oraninin %5’
gegmedigi gorilmiistiir. Bu nedenle, kayip veriler seri ortalamalar1 ile
degistirilmistir. Ug degerler ile ilgili yapilan gézlemde ise tim degerlerin Likert 5°1i
yapida oldugu tespit edilmistir.
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Orneklem ile ilgili yapilan 6n inceleme tamamlandiktan sonra IBM SPSS 20
programinda kesifsel faktor analizi yapilmistir. Daha sonra veriler Smart PLS 3
programina aktarilarak dogrulayict faktér analizi yontemi ile gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri yapilmistir. Tim Olgekler i¢in olumlu netice alinmasinin
ardindan IBM SPSS 20 programinda regresyon analizi yontemi ile hipotez testleri

gerceklestirilmistir.
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UCUNCU BOLUM

3. BULGULAR

3.1. Ornekleme Ait Demografik Analizler

Arastirma Orneklemine iliskin demografik bilgiler bu bodliimde tablolar

halinde verilecektir.

Tablo 3.1°’de aragtirmaya katilan satis temsilcilerinin cinsiyet, yas, egitim
durumu ve medeni hal bilgileri yer almaktadir. Buna gore; katilimcilarin %80.6’s1in1
erkekler, %19.4’inii ise kadinlar olusturmaktadir. Egitim durumlarina bakildiginda
katilimeilarin %69.7’sinin lisans, %15.7’sinin ise lisansiistii diizeyinde egitim aldig1
dikkat ¢ekmektedir. Yas durumuna gore ise katilimcilarin %39.6’sinin 26 — 32,
%35.9’unin ise 33 — 39 yas aralifinda oldugu goriilmektedir. Medeni hal dagiliminda

%62.8 oranla evli katilimcilarin fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 3-1. Ornekleme Iliskin Demografik Veriler (Cinsiyet, Egitim, Yas,
Medeni Hal)

Demografik Ozellikler Sikhk Oran (%)
Cinsiyet
Erkek 303 80.6
Kadin 73 19.4
Egitim Durumu
Lise 25 6.6
Yiiksekokul 30 8.0
Lisans 262 69.7
Lisansiistii 59 15.7
Yas
25 ve alt1 14 3.7
26 — 32 149 39.6
33-39 135 35.9
40 - 46 71 18.9
Medeni Hal
Bekar 140 37.2
Evli 236 62.8
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Tablo 3.2°de goriilecegi lizere katilimcilarin is deneyimi %30.3 ile en sik
olacak sekilde 5 — 9 wyil arasindadir. Mevcut calisilan is yerindeki kideme
bakildiginda ise goriiniim degismektedir. Buna gore; katilimcilarin %47.6’s1 0 — 4
yillik, %31.1°1 ise 5 — 9 yillik kideme sahiptir. Mevcut amirle ¢alisma siiresinde de
katilimcilarin  %54.5 gibi bir ¢ogunlukla 0 — 2 yil arasinda yer aldigi dikkat
¢ekmektedir.

Tablo 3-2. Ornekleme Iliskin Demografik Veriler (Is Deneyimi, Kidem, Satig
Deneyimi, Amir ile Caligsma Siiresi)

Demografik Ozelikler Sikhik Oran (%)
Is Deneyimi
0-4 65 17.3
5-9 114 30.3
10-14 87 23.1
15-19 70 18.6
20+ 40 10.6
Kidem
0-4 179 47.6
5-9 107 28.5
15-19 36 9.6
20+ 7 1.9
Satis Deneyimi
0-4 102 27.1
5-9 117 31.1
10-14 86 22.9
15-19 55 14.6
20+ 16 4.3
Amir ile Caliyma Siiresi
0-2 205 545
3-5 118 314
6-8 26 6.9
9-11 16 4.3
11+ 11 2.9

Arastirmaya katilim saglayan satig temsilcilerinin calistiklar isletmelere ve
sektorlere iliskin veriler ise Tablo 3.3’te yer almaktadir. Buna gore; %27.7 ile kimya
sektoriic ve %22.6 ile gida — icecek sektoriinden katilimin fazla oldugu
anlagilmaktadir. Ayrica, bu isletmelerin %39.9’unun bin kisiden fazla personel

calistiran bliyiik sirketler oldugu da goze ¢arpmaktadir.
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Tablo 3-3. Ornekleme Iliskin Demografik Veriler (Sektor, Calisan Sayisi,
Ortaklik Yapist)

Demografik Ozelikler Sikhk Oran (%)
Sektor
Gida — Icecek 85 22.6
Kimya 104 27.7
Finans 3 0.8
Ticaret 45 12.0
Hizmet 32 8.5
Diger 106 28.2
Calisan Sayisi
0-50 47 12.5
51-100 38 10.1
101 - 250 44 11.7
251 - 500 71 18.9
501 — 1000 26 6.9
1000 ve iisti 150 39.9
Ortakhk Yapisi
Sahis Firmasi 58 154
Yerli Ortaklik 120 31.9
Yabanci Ortaklik 198 52.7

3.2. Olciim Gegerliligi Ve Giivenilirligi

Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirliklerinin belirlenmesi asamasinda ilk olarak
IBM SPSS 20 programi ile kesifsel faktor analizi yapilmigtir. Daha sonrasinda
dogrulayici faktor analizi ile devam edilerek olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlikleri

saglanmistir.
3.2.1. Kesifsel Faktor Analizi

Kesifsel faktor analizi sonucunda bazi ifadelerin ait olduklari degiskenler
haricinde farkli yapilar altina yiiklendigi gériilmiistiir. Bu sebeple; 6grenme yonelimi
6l¢eginden liciincii ifade olan “Satisla ilgili 6grenilecek ¢ok da fazla yeni bir sey
yoktur” ifadesi, miisteri yonelimi Olgeginden birinci ifade olan “Miisterimin
sorununu ¢ozmesine en 1yl bicimde nasil yardimci olabilecegimi belirlemeye
calisirim” ifadesi, igsel motivasyon Slgeginden birinci ifade olan “Iyi performans

gosterdigimde, bunun kendi basarma arzumdan kaynaklandigini bilirim” ifadesi ve
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algilanan orgiitsel destek olgeginden altinci ifade olan “Calistigim sirket firsat bulsa

beni istismar eder” ifadeleri analizden ¢ikartilmistir.

Geri kalan yetmis ii¢ ifade ile kesifsel faktor analizi tekrarlanmigtir. Varimax
rotasyonunun kullanildig1 analiz sonucunda Keiser — Meyer — Olkin &érneklem
yeterliligi Ol¢iimii ve Barlett Kkiiresellik testi sonuglari incelenmistir. Analiz
neticesinde Keiser — Meyer — Olkin o6rneklem yeterliligi (KMO=0.843>0.50) ve
Barlett kiiresellik testi (p=0.000<0.05) sonuglar1 uygun bulunmustur. Agiklanan
varyansin da %64.623 olarak gerceklestigi dikkate alinarak 6rneklemde elde edilen
verilerin faktdr analizi igin uygun oldugunu kanaat getirilmistir (Tabachnick ve
Fidell, 2001, s. 589).

Tablo 3.4’te performans 6lgegi, Tablo 3.5’te ise algilanan Orgiitsel destek

Olcegine iliskin faktor yliklemeleri gosterilmistir.

Tablo 3-4. Performans Olcegi Kesifsel Faktdr Analizi

No Performans Olcegi F;ll.lj(lt(?jr
1 Sirketimin iyi bir pazar payina sahip olmasina katkida bulunmada oldukga etkiliyim. 0.675
2 Yiiksek kar marjina sahip iriinleri satmada oldukga etkiliyim. 0.757
3 Yiiksek diizeyde ciro olusturmada oldukga etkiliyim. 0.783
4 Sirketimin yeni iiriinlerinin satisinda oldukga etkiliyim. 0.785
5 Sat_ls_ b_élgemdeki onemli miisterileri belirlemede ve onlara satis yapmada oldukc¢a 0.745

etkiliyim.
6 Satig hedeflerimi asmada oldukga etkiliyim. 0.593
7  Satig yoneticimin hedeflerine ulagmasina yardimci olmada oldukga etkiliyim. 0.752
Tablo 3-5. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi Kesifsel Faktor Analizi

No Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi l;?l.li(ltgir
1 Calistigim sirket benim amaglarima ve degerlerime 6nem verir. 0.745
2 Calistigim sirket refahima gergekten 6nem verir. 0.837
3 Calistigim sirket bana yeterince ilgi gosterir. 0.803
4  Calistigim sirket yaptigim diirist bir hatay1 bagislayacaktir. 0.597
5 Calistigim sirket fikirlerimi 6nemser. 0.616
7 Bir sorunum oldugunda ¢alistigim sirket yardima hazirdir. 0.806
8 Calistigim sirket 6zel bir iyilige ihtiyacim olursa bana yardim etmeye isteklidir. 0.752
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Otantik liderlik olgegi Tablo 3.6’da goriilecegi lizere dort boyutlu bir yapi

sergilemektedir.

Tablo 3-6. Otantik Liderlik Olcegi Kesifsel Faktor Analizi

No Otantik Liderlik Olgegi

Faktor
Yiikii

© 00 N oo o1 B~ W NP

[ERN
o

[y
[N

12

13

14

15

16

Yoneticim ne demek istiyorsa onu agikca sdyler.
Yoneticim hata yapildiginda bunu kabul eder.
Yoneticim herkesi diisiincelerini sdylemesi igin tesvik eder.

Yoneticim sdylenmesi zor olan gergekleri bana sdyler.

Yoneticimin ag¢iga vurdugu duygulari hissettikleriyle tam
olarak aynidir.
Yoneticimin yaptiklariyla inandiklar: tutarlidir.

Yoneticim kararlarini kendi deger yargilaria gore verir.
Yoneticim benim de kendi deger yargilarima uygun
davranmamu ister.

Yoneticim yiiksek etik standartlara dayali zor kararlar verir.

Yoneticim ¢ok inandig1 konularda bile karsit goriislerin
aciklanmasini talep eder.

Yoneticim karar vermeden Once ilgili verileri enine boyuna
inceler.

Yoneticim bir sonuca varmadan dnce farkli goriigleri dikkatle
dinler.

Y oneticim bagkalartyla iliskilerini gelistirmek i¢in geri
bildirim almaya galisir.

Yoneticim yeteneklerinin baskalari tarafindan nasil
degerlendirildigini tam olarak bilir.

Yoneticim 6nemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden
degerlendirmesi gerektigini bilir.

Yoneticim belli hareketlerin bagkalarini nasil etkiledigini
anladigini gosterir.

F1

F2

F3

F4

0.702
0.853
0.783
0.666

0.791

0.705
0.656

0.765
0.603

0.675

0.788

0.707

0.773

0.714

0.765

0.781

F1
F2
F3
F4

: Oz Farkindalik Boyutu

: Bilgiyi Dengeli Degerlendirme Boyutu
: I¢sellestirilmis Ahlak Anlayis1 Boyutu
: [liskilerde Seffaflik Boyutu
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Sosyal zeka 6l¢eginin ii¢ boyutuna iligkin faktor yiikklemeleri Tablo 3.7 de yer

almaktadir.

Tablo 3-7. Sosyal Zeka Olgegi Kesifsel Faktor Analizi

No

Sosyal Zeka Olcegi

Faktor
Yiikii

o o N -

17

19

10
12
15
18
20

11

13
16
21

Diger insanlarin davranislarini tahmin edebilirim.
Davraniglarimin diger insanlara ne hissettirecegini bilirim.
Diger insanlarin hissettiklerini anlarim.

Bagkalarinin isteklerini anlarim.

Bir sey soylemelerine gerek duymadan insanlarin ne yapmaya
calistiklarin1 cogunlukla anlayabilirim.

Bagkalarinin davraniglarima nasil tepki gostereceklerini tahmin
edebilirim.

Diger insanlarin gergekte ne demek istediklerini yiiz ifadelerinden,
beden dillerinden vb. ¢ogunlukla anlarim.

Tanimadigim yeni insanlarin yaninda genellikle tedirginlik hissetmem.

Sosyal ortamlara kolaylikla uyum saglarim.

Insanlarla ilk tanismada ve yeni ortamlara girme konusunda iyiyimdir.
Bagka insanlarla geginmekte zorlanmam.

Bagkalarini iyice tanimak uzun zamanimi almaz.

Yeni tanigtigim insanlarla iyi iligkiler kurmakta basariliyimdir.

Giizel sohbet konular1 bulmakta ¢ogunlukla sorun yagamam.

Bagkalarmin se¢imlerini anlamanin ¢ogunlukla kolay oldugunu
hissederim.

Insanlar yaptiklar1 seylerle beni sik sik sasirtirlar.

Insanlar bir agiklama yapmama firsat vermeden bana kizarlar.

Ne diistindiigiimii sdyledigimde insanlar genellikle benden rahatsiz
olmus veya bana kizmis gibi goriiniirler.

Insanlar1 tahmin edilebilir bulurum.
Farkina varmadan ¢ogu kez baskalarini incitmisimdir.

Bagkalarinin yaptiklarima verdikleri tepkiler beni ¢ok nadiren sasirtir.

F1

F2

F3

0.641
0.707
0.610
0.582

0.725

0.703

0.645

0.752
0.731
0.696
0.642
0.752
0.608
0.654

0.745

0.633
0.640

0.714

0.741
0.621
0.743

F1: Sosyal Bilgi Siireci Boyutu
F2: Sosyal Beceriler Boyutu
F3: Sosyal Farkindalik Boyutu
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Ogrenme yonelimi &lgegine iliskin faktor yiikleri Tablo 3.8de, miisteri

yonelimi Olgegine iliskin faktor yiikleri Tablo 3.9°da, i¢sel motivasyon olgegine

iliskin faktor yiikleri ise Tablo 3.10’da gosterilmektedir.

Tablo 3-8. Ogrenme Yénelimi Olgegi Kesifsel Faktor Analizi

. W reLoonr o Faktor
No Ogrenme Yonelimi Olcegi Yiikii
1 lyi bir satisc1 olmanin énemli bir parcasi, satis becerilerini siirekli olarak gelistirmektir. 0.793
2 Edindigim her satis deneyiminden bir seyler 6grenmek benim i¢in dnemlidir. 0.547
4  Misterilerimle ilgili her zaman yeni seyler 6greniyorum. 0.652
5 Miisterilerle basa ¢ikabilmek amacli yeni yaklasimlar: 6grenmek i¢in daha ¢ok zaman 0.729
harcamaya deger. '
6 Daha iyi bir satis¢1 olmak i¢in neler yapilmasi gerektigini 6grenmek benim i¢in ¢ok 0.462
onemlidir. '
7 Yeni bir sey 6grenebilmek i¢in bazen ¢ok fazla caba gosteririm. 0.688
Tablo 3-9. Miisteri Yonelimi Olgegi Kesifsel Faktor Analizi
. - Faktor
No Miisteri Yonelimi Olcegi Yiikii
2 lyi bir satis¢1 olmanin énemli bir parcasi, satis becerilerini siirekli olarak gelistirmektir. 0.421
3 Edindigim her satis deneyiminden bir seyler 6grenmek benim i¢in dnemlidir. 0.725
4 Miisterilerimle ilgili her zaman yeni seyler 6greniyorum. 0.640
5 Miisterilerle basa ¢ikabilmek amacli yeni yaklagimlar: 6grenmek i¢in daha ¢ok zaman 0.485
harcamaya deger. '
Tablo 3-10. igsel Motivasyon Olgegi Kesifsel Faktor Analizi
. . A Faktor
No I¢sel Motivasyon Olcegi Yiikii
2 Satig yaparak faydali bir hizmet gergeklestirme hissini yagtyorum. 0.535
3 Isimde basarma duyusu elde ediyorum. 0.676
4  Isimde kisisel yiikselme ve gelisme duyusu hissediyorum. 0.684
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Caligkanlik 6lgegi ve teknik uzmanlik 6lgegine iliskin faktor yiikleri ise Tablo
3.11 ve Tablo 3.12’de belirtilmistir.

Tablo 3-11. Caliskanlik Olcegi Kesifsel Faktor Analizi

No Cahskanhk Olcegi F;lll:lt;:lr
Satig hedeflerimi yakalamak i¢in uzun saatler ¢aligirim. 0.681
Satig yapmasi zor bir miisteri ile karsilasti§imda kolayca vazgegcmem. 0.460

3 Satig yaparken siparis alincaya kadar yorulmadan ¢aligirim. 0.476
Tablo 3-12. Teknik Uzmanlik Olgegi Kesifsel Faktor Analizi
No Teknik Uzmanlik Olgegi l;?ilj(]t((i)ir
1 Misterilerimin pazar ve iiriinleri hakkinda bilgi sahibiyim. 0.639
2 Sirketimin prosediirleri hakkinda bilgi sahibiyim. 0.768
3 Rakibimiz olan sirketlerin iiriin, hizmet ve satis politikalar1 hakkinda bilgi sahibiyim. 0.772
4  Satisini yaptigim triinlerin 6zellikleri ve faydalari hakkinda bilgi sahibiyim. 0.553
5 Miisterilerimin operasyonlar1 hakkinda bilgi sahibiyim. 0.804
6 gg;]iist‘;fi:rr;lerimin ihtiyaclarini karsilayan iirlin ve hizmet saglama hakkinda hayal giiciine 0567

3.2.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirliklerinin belirlenmesi amaciyla Kesifsel
faktor analizinin ardindan dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor
analizi i¢in kiiclik 6rneklem hacimlerinde bile basarili sonuglar verdigi belirtilen
kismi en kiiciik kareler regresyon analizi (PLS) yontemi kullanilacaktir (Chin, 1998).
Bu amagla gelistirilen programlardan Smart PLS 3 tercih edilmistir (Ringle, Wende
ve Becker, 2015).

Oncelikle arastirma modeli Smart PLS 3 programinda Sekil 3.1°de goriilecegi
tizere ¢izilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgekler reflektif yapida oldugu icin ifadeler

degiskenlere bu sekilde tanimlanmustir (Becker, Klein ve Wetzels, 2012).

82



b
a
ilikilerde seffaflic
si02

si06

2 g
93
.=

si0d

=)
o f
v
e

sild

Seee g
2895
s
55 &

0704 sosyal bilgi sukeci
it7
otantikliderlik
sil9

0853

il

0.084

bilgiyi dengeli
degerlendimme

0.885

e [ e J[ pes [[ et

peds

796
sil2 0751 0.867 069 0746 0788

sil5 0.800
0756  sosyal beceriler

{ :D
o't

sil8

si20
0.846
si03

b

si05

0.850
508 08057
0691
sill 0791
0838

sil3 0.745
[ e ]

0850  sosyal farkindalik

i yo

Gdrenme yénelimi milsfe elimi
co02 co03 cold col5

Sekil 3.1. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu Faktor Yiikleri

83

0760 608 p77

igsel motivasyon

0725 0003

0.906

&z farkindalk

Grgitsel destek

uzmanhk

[ wh

| ‘ wh02

| ‘ wh03

=

0.834
0.816
0.703
0.709

0.655 e



Reflektif yapidaki ol¢eklerde her bir ifade ile dlgiilen tutum tek bir kavrama
ait olmaktadir. Smart PLS 3 programinda bu durum ifadelerden ¢ikan oklarin

yoniiniin  degiskenlere dogru olmasi ile saglanmaktadir (Hair, Hult, Ringle ve

Sarstedt, 2014, s. 13; Hair, Ringle ve Sarstedt, 2011).

PLS yontemi her ne kadar 6rneklem sayisi ile ilgili bir sinir icermese de
arastirma modelinde kendisine en fazla ifade atanan degisken géz Oniine alinarak bu
degiskene bagli ifade sayisinin on kati kadar bir Orneklem olmasi tavsiye
edilmektedir (Chin, 1998; Hair ve ark., 2011). Bu arastirmada kendisine en fazla
ifade atanan yapi 21 adetle sosyal zekadir. Arastirma 6rneklemi (N=376>21*10) bu

kosulu saglamaktadir.

PLS algoritmas1 calistirilarak faktor yiiklemeleri kontrol edilmistir. Buna
gore; otantik liderlik 6lgeginin yedinci sorusu olan “Yoneticim kararlarini kendi
deger yargilarina gore verir” ifadesi, algilanan orgiitsel destek 6l¢eginin sekizinci
sorusu olan “Calistigim sirket 6zel bir iyilige ihtiyacim olursa bana yardim etmeye
isteklidir” ifadesi, 6§renme yonelimi 6l¢eginin dordiincii sorusu olan “Miisterilerimle
ilgili her zaman yeni seyler 6greniyorum” ifadesi ve son olarak teknik uzmanlik
Ol¢eginin birinci sorusu olan “Miisterilerimin pazar ve irlinleri hakkinda bilgi
sahibiyim” ifadeleri diisiik faktor yiiklenmeleri nedeniyle modelden cikartilmistir

(Hair ve ark., 2014, s. 102; Hair ve ark., 2011).

Tekrar yapilan analiz neticesinde yeterli faktor yiiklerinin elde edilmis oldugu
goriilmiistiir. Buna gore; birinci derecedeki degiskenlere ait ifadelerin timii 0.60
lizerinde standardize edilmis faktor yiikiine sahiptir. ikinci derecedeki degiskenlere
ait ifadelerin tiimii ise 0.57 tizerinde standardize edilmis faktor yiikiine sahiptir (Hair
ve ark., 2014, s. 103).

Dogrulayici faktor analizi sonucunda performans o6lgegine iliskin elde edilen

faktor yiiklemeleri Tablo 3.13’de gosterilmistir.
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Tablo 3-13. Performans Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

No Performans Olgegi F;?ili(lt(i)ir
1 Sirketimin iyi bir pazar payina sahip olmasina katkida bulunmada oldukga etkiliyim. 0.698
2 Yiiksek kar marjina sahip iriinleri satmada oldukga etkiliyim. 0.746
3 Yiiksek diizeyde ciro olusturmada oldukga etkiliyim. 0.788
4 Sirketimin yeni iiriinlerinin satisinda oldukca etkiliyim. 0.796
5 Sat.ls' b_('jlgemdeki onemli misterileri belirlemede ve onlara satig yapmada oldukga 0.760

etkiliyim.
6 Satis hedeflerimi asmada oldukga etkiliyim. 0.608
7  Satig yoneticimin hedeflerine ulagmasina yardimci olmada oldukga etkiliyim. 0.774

Algilanan oOrgiitsel destek olgegine iliskin elden edilen faktor yiiklemeleri

Tablo 3.14’te, 6grenme Yyonelimi 6lgegine iliskin faktor yiikleri ise Tablo 3.15°te

gosterilmistir.

Tablo 3-14. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Dogrulayic1 Faktér Analizi

No Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi li?ili(lt((i)ir
1 Calistigim sirket benim amaclarima ve degerlerime énem verir. 0.829
2 Calistigim sirket refahima gergekten 6nem verir. 0.814
3 Calistigim sirket bana yeterince ilgi gosterir. 0.853
4 Calistigim sirket yaptigim diiriist bir hatay1 bagiglayacaktir. 0.612
5 Calistigim sirket fikirlerimi 6nemser. 0.812
7 Bir sorunum oldugunda ¢alistigim sirket yardima hazirdir. 0.636

Tablo 3-15. Ogrenme Yo6nelimi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi
No Ogrenme Yonelimi Olcegi F;?ll:lt;:lr
1 lyi bir satis¢1 olmanin 6nemli bir parcasi, satis becerilerini siirekli olarak gelistirmektir. 0.797
2 Edindigim her satis deneyiminden bir seyler 6grenmek benim i¢in dnemlidir. 0.809
5 Miisterilerle basa ¢ikabilmek amagli yeni yaklagimlar: 6grenmek i¢in daha ¢ok zaman 0721
harcamaya deger.

6 Daha i.yi. bir satis¢1 olmak i¢in neler yapilmasi gerektigini 6grenmek benim igin ¢ok 0.790
onemlidir.

7  Yeni bir sey 6grenebilmek i¢in bazen ¢ok fazla ¢aba gosteririm. 0.710
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Otantik liderlik oGlgegine iligkin faktor

yiiklemeleri

Tablo 3.16°da

gosterilmektedir. Dort alt boyutun kesin sekilde birbirinden ayrildigi dogrulanmastir.

Tablo 3-16. Otantik Liderlik Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi

o L AN Faktor
No Otantik Liderlik Olcegi Yiikii
FO F1 F2 F3 F4
Yoneticim ne demek istiyorsa onu agik¢a soyler. 0.697 0.842
Yoneticim hata yapildiginda bunu kabul eder. 0.643 0.853
3 Yén.et1c1m herkesi diigiincelerini sdylemesi i¢in 0651 0810
tegvik eder.
4 Y:OIIG'[ICII’II sOylenmesi zor olan gergekleri bana 0721  0.839
soyler.
5 Yoneticimin agi1ga vurdugu duygulart hissettikleriyle 0.621 0.841
tam olarak aynidir.
6  Yoneticimin yaptiklariyla inandiklar tutarlidir. 0.731 0.855
8 Yoneticim bgnlrn de kendi deger yargilarima uygun 0592 0.788
davranmamu ister.
9 Yoneticim )_Iuksek etik standartlara dayal1 zor 0622 0.757
kararlar verir.
10 Y'.()Izetlc{m ¢ok inandig1 konularda bile karsit 0738 0.874
gorislerin agiklanmasini talep eder.
11 Yonethm karar vermeden Once ilgili verileri enine 0.708 0.902
boyuna inceler.
Yoneticim bir sonuca varmadan 6nce farkli goriisleri
12 dikkatle dinler. 0785 0.927
13 YOl:le'E.ICI.l’q bagkalariyla iligkilerini gelistirmek i¢in 0741 0838
geri bildirim almaya ¢alisir.
Yoneticim yeteneklerinin baskalar1 tarafindan nasil
14 degerlendirildigini tam olarak bilir. 0.808 0.900
15 Yor'let1c1m E)nemh 'konul'ardakl t'%\frl'nl ne zaman 0.792 0.904
yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir.
16 Yoneticim belli hareketlerin bagkalarini nasil 0.787 0.891

etkiledigini anladigini gdsterir.

FO: Otantik Liderlik Olgegi

F1: Oz Farkindalik Boyutu

F2: Bilgiyi Dengeli Degerlendirme Boyutu
F3: Igsellestirilmis Ahlak Anlayis1 Boyutu
F4: iliskilerde Seffaflik Boyutu
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Sosyal zeka 6lgegine iliskin faktor yiiklemeleri Tablo 3.17°de yer almaktadir.

Tablo 3-17. Sosyal Zeka Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

.. Faktor
No Sosyal Zeka Olgegi Yiikii
FO F1 F2 F3
1  Diger insanlarin davramiglarini tahmin edebilirim. 0.575 0.707
2 Davranislarimin diger insanlara ne hissettirecegini bilirim. 0.662 0.783
6  Diger insanlarin hissettiklerini anlarim. 0.676 0.776
9 Bagkalarinin isteklerini anlarim. 0.711 0.776
14 Bir sey séyleme}erme gerek duymgdan insanlarin ne yapmaya 0571 0716
calistiklarini gogunlukla anlayabilirim.
17 Bask?larlnm_ c;la.vramslarlma nasil tepki gostereceklerini 0606 0.753
tahmin edebilirim.
Diger insanlarin ger¢ekte ne demek istediklerini yiiz
19 ifadelerinden, beden dillerinden vb. ¢ogunlukla anlarim. 0.705 0.794
4 T_ammadlglm yeni insanlarin yaninda genellikle tedirginlik 0.681 0.799
hissetmem.
7  Sosyal ortamlara kolaylikla uyum saglarim. 0.727 0.851
10 ¥n§a}11ar_1a ilk tamigmada ve yeni ortamlara girme konusunda 0.722 0.848
iyiyimdir.
12 Bagka insanlarla gecinmekte zorlanmam. 0.638 0.751
15 Bagkalarini iyice tanimak uzun zamanimi almaz. 0.690 0.807
18 Yeni tanistigim insanlarla iyi iliskiler kurmakta 0.741 0.800
basariliyimdir.
20  Giizel sohbet konular1 bulmakta ¢ogunlukla sorun yasamam.  0.665 0.756
3 Baskfilarlnlp seglmlerlnl anlamanin ¢ogunlukla kolay 0.721 0.850
oldugunu hissederim.
5 Insanlar yaptiklari seylerle beni sik sik sasirtirlar. 0.713 0.805
8 Insanlar bir agiklama yapmama firsat vermeden bana kizarlar.  0.574 0.691
11 Ne distindiigiimii sdyledigimde 1n§a'111§}r %er}elhkle benden 0.622 0.791
rahatsiz olmus veya bana kizmig gibi goriiniirler.
13  Insanlar1 tahmin edilebilir bulurum. 0.701 0.838
16 Farkina varmadan ¢ogu kez bagkalarini incitmigimdir. 0.655 0.745
21 Baskalarinin yaptiklarima verdikleri tepkiler beni ¢ok nadiren 0.723 0.850

sasirtir.

FO: Sosyal Zeka Olgegi
F2: Sosyal Beceriler Boyutu

F1: Sosyal Bilgi Stireci Boyutu
F3: Sosyal Farkindalik Boyutu

Miisteri yonelimi Olgegine iliskin elde edilen faktor yiiklemeleri Tablo

3.18’de, igsel motivasyon Olgegine iliskin faktor yiikleri Tablo 3.19°da, ¢aliskanlik

Olcegine iliskin faktor yiikleri ise Tablo 3.20°de gdsterilmistir.
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Tablo 3-18. Miisteri Yonelimi Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi

U SO Faktor
No Miisteri Yonelimi Olcegi Yiikii
2 lyi bir satisc1 olmanin énemli bir parcasi, satis becerilerini siirekli olarak gelistirmektir. 0.795
3 Edindigim her satis deneyiminden bir seyler 6grenmek benim i¢in dnemlidir. 0.704
4 Miisterilerimle ilgili her zaman yeni seyler 6greniyorum. 0.822
5 Miisterilerle basa ¢ikabilmek amacli yeni yaklagimlari 6grenmek igin daha ¢ok zaman 0.666
harcamaya deger. '
Tablo 3-19. i¢gsel Motivasyon Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi
. . .. Faktor
No I¢sel Motivasyon Olcegi Yiikii
2 Satig yaparak faydali bir hizmet gergeklestirme hissini yagiyorum. 0.814
3 Isimde basarma duyusu elde ediyorum. 0.905
4  Isimde kisisel yiikselme ve gelisme duyusu hissediyorum. 0.825
Tablo 3-20. Caliskanlik Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi
- Faktor
No Caliskanhk Olcegi Yiikii
1 Satis hedeflerimi yakalamak i¢in uzun saatler ¢aligirim. 0.725
2 Satig yapmasi zor bir miisteri ile karsilagtigimda kolayca vazgegmem. 0.903
3 Satig yaparken siparis alincaya kadar yorulmadan ¢aligirim. 0.906
Son olarak teknik uzmanlik dlgegine iliskin faktor yiikleri ise Tablo 3.21°de
belirtilmistir.
Tablo 3-21. Teknik Uzmanlik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi
) .o Faktor
No Teknik Uzmanhk Olg¢egi Yiikii
2 Sirketimin prosediirleri hakkinda bilgi sahibiyim. 0.834
3 Rakibimiz olan sirketlerin {iriin, hizmet ve satig politikalar1 hakkinda bilgi sahibiyim. 0.816
4  Satisini yaptigim triinlerin 6zellikleri ve faydalar1 hakkinda bilgi sahibiyim. 0.703
5 Miisterilerimin operasyonlar1 hakkinda bilgi sahibiyim. 0.709
6 Miisterilerimin ihtiyaclarini karsilayan iirlin ve hizmet saglama hakkinda hayal giiciine 0.655

sahibim.
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Dogrulayict Faktor Analizi ile elde edilen faktor yiiklemelerinin istatistiki
olarak anlamli olup olmadigini test etmek i¢in bootstrap islemi gergeklestirilmistir.
Smart PLS 3 programinda bootstrap islemi i¢in 6rneklem sayis1 500 olarak seg¢ilmis
ve analiz ¢alistirilmistir (Hair ve ark., 2014 , s. 134). Sonuglar incelendiginde birinci
ve ikinci dereceden tiim faktorlerde ifadelerin (t>2.57, p<0.01) kosulunu sagladigi
tespit edildiginden faktor yiliklemelerinin istatistiki olarak anlamli oldugu

dogrulanmistir.

Elde edilen sonuglarin model iizerinde gosterimi Sekil 3.2.°de sunulmustur.
Ayrica; dogrusal faktor analizi sonuglarma iligkin faktor yiiklemeleri tamamu, t

istatistikleri ve p degerleri Tablo 3.22°de detayli olarak belirtilmistir.
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Tablo 3-22. Dogrulayic1 Faktdr Analizi: Faktor Yiikleri, t Istatistigi ve p
Degerleri

l?l.li(lt(%r Standart Hata  tIstatistigi ~ p Degeri
OLO01 — iliskilerde seffaflik 0.842 0.016 52.999 0.000
OLO01 — otantik liderlik 0.697 0.030 23.230 0.000
OL02 — iliskilerde seffaflik 0.853 0.016 53.168 0.000
OL02 — otantik liderlik 0.643 0.035 18.366 0.000
OLO03 — iliskilerde seffaflik 0.810 0.021 38.007 0.000
OL03 — otantik liderlik 0.651 0.036 17.918 0.000
OL04 — iligkilerde seffaflik 0.839 0.016 51.570 0.000
OL04 — otantik liderlik 0.721 0.033 22.083 0.000
OLO05 — igsellestirilmis ahlak anlayis1 0.841 0.018 46.724 0.000
OLO05 — otantik liderlik 0.621 0.040 15.577 0.000
OL06 — igsellestirilmis ahlak anlayis1 0.855 0.013 64.080 0.000
OL06 — otantik liderlik 0.731 0.027 26.952 0.000
OLO08 — igsellestirilmis ahlak anlayisi 0.788 0.024 32.425 0.000
OL08 — otantik liderlik 0.592 0.039 15.120 0.000
OL09 — igsellestirilmis ahlak anlayisi 0.757 0.032 23.700 0.000
OL09 — otantik liderlik 0.622 0.041 15.221 0.000
OL10 — bilgiyi dengeli degerlendirme 0.874 0.013 66.557 0.000
OL10 — otantik liderlik 0.738 0.025 29.793 0.000
OL11 — bilgiyi dengeli degerlendirme 0.902 0.012 74.594 0.000
OL11 — otantik liderlik 0.708 0.029 24.271 0.000
OL12 — bilgiyi dengeli degerlendirme 0.927 0.008 121.501 0.000
OL12 — otantik liderlik 0.785 0.020 38.389 0.000
OL13 — 6z farkindalik 0.838 0.019 44.601 0.000
OL13 — otantik liderlik 0.741 0.020 37.345 0.000
OL14 — o6z farkindahk 0.900 0.012 74.086 0.000
OL14 — otantik liderlik 0.808 0.019 41.603 0.000
OL15 — 6z farkindahik 0.904 0.012 76.991 0.000
OL15 — otantik liderlik 0.792 0.018 45.021 0.000
OL16 — o6z farkindalik 0.891 0.013 67.375 0.000
OL16 — otantik liderlik 0.787 0.021 37.761 0.000
MY02 — miisteri yonelimi 0.795 0.026 30.026 0.000
MY03 — miisteri yonelimi 0.704 0.034 20.497 0.000
MY04 — miisteri yonelimi 0.822 0.020 41.788 0.000
MY05 — miisteri yonelimi 0.666 0.042 15.760 0.000
TUO02 — uzmanlik 0.834 0.040 20.921 0.000
TUO03 — uzmanlik 0.816 0.045 17.951 0.000
TUO04 — uzmanlik 0.703 0.064 10.984 0.000
TUO05 — uzmanlik 0.709 0.089 7.952 0.000
TUO06 — uzmanlik 0.655 0.072 9.093 0.000
IM02 — igsel motivasyon 0.814 0.028 28.552 0.000
IM03 — igsel motivasyon 0.905 0.014 63.559 0.000
IM04 — igsel motivasyon 0.825 0.029 28.516 0.000
OY01 — 6grenme yonelimi 0.797 0.048 16.480 0.000
0OY02 — &grenme yonelimi 0.809 0.035 22.839 0.000
OY05 — &grenme yonelimi 0.721 0.040 18.089 0.000
OY06 — 6grenme yonelimi 0.790 0.020 40.376 0.000
OY07 — dgrenme yonelimi 0.710 0.039 18.159 0.000

OL.: Otantik liderlik; MY: Miisteri yonelimi; TU: Teknik Uzmanlik; IM: I¢sel Motivasyon;
OY: Ogrenme Yonelimi
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Tablo 3.22. Dogrusal Faktdr Analizi Faktor Yiikleri, t Istatistigi ve p
Degerleri (devam)

l?l.li(lt(%r Standart Hata  tIstatistigi ~ p Degeri
AODO1 — algilanan brgiitsel destek 0.829 0.020 42.485 0.000
AODO02 — algilanan drgiitsel destek 0.814 0.027 30.076 0.000
AODO3 — algilanan drgiitsel destek 0.853 0.024 36.257 0.000
AODO04 — algilanan drgiitsel destek 0.612 0.055 11.159 0.000
AODO05 — orgiitsel destek 0.812 0.020 40.928 0.000
AODO7 — algilanan drgiitsel destek 0.636 0.054 11.854 0.000
SP01 — satis performansi 0.698 0.036 19.346 0.000
SP02 — satis performansi 0.746 0.030 25.206 0.000
SP03 — satis performansi 0.788 0.027 29.161 0.000
SP04 — satis performansi 0.796 0.030 26.305 0.000
SP05 — satis performansi 0.760 0.037 20.651 0.000
SP06 — satis performansi 0.608 0.056 10.816 0.000
SP07 — satis performansi 0.774 0.027 28.636 0.000
SZ01 — sosyal bilgi siireci 0.707 0.034 20.594 0.000
SZ01 — sosyal zeka 0.575 0.042 13.839 0.000
SZ02 — sosyal bilgi siireci 0.783 0.027 28.938 0.000
SZ02 — sosyal zeka 0.662 0.043 15.567 0.000
SZ03 — sosyal farkindalik 0.850 0.018 47.368 0.000
SZ03 — sosyal zeka 0.721 0.035 20.480 0.000
SZ04 — sosyal beceriler 0.799 0.024 33.791 0.000
SZ04 — sosyal zeka 0.681 0.031 22.039 0.000
SZ05 — sosyal farkindalik 0.805 0.030 26.780 0.000
SZ05 — sosyal zeka 0.713 0.043 16.639 0.000
SZ06 — sosyal bilgi siireci 0.776 0.023 34.010 0.000
SZ06 — sosyal zeka 0.676 0.029 23.419 0.000
SZ07 — sosyal beceriler 0.851 0.018 46.548 0.000
SZ07 — sosyal zeka 0.727 0.033 22.359 0.000
SZ08 — sosyal farkindalik 0.691 0.045 15.269 0.000
SZ08 — sosyal zeka 0.574 0.048 12.002 0.000
SZ09 — sosyal bilgi siireci 0.776 0.033 23.291 0.000
SZ09 — sosyal zeka 0.711 0.045 15.912 0.000
SZ10 — sosyal beceriler 0.848 0.023 36.679 0.000
SZ10 — sosyal zeka 0.722 0.032 22.554 0.000
SZ11 — sosyal farkindalik 0.791 0.028 28.272 0.000
SZ11 — sosyal zeka 0.622 0.045 13.805 0.000
SZ12 — sosyal beceriler 0.751 0.040 18.656 0.000
SZ12 — sosyal zeka 0.638 0.056 11.493 0.000
SZ13 — sosyal farkindalik 0.838 0.025 32.985 0.000
SZ13 — sosyal zeka 0.701 0.045 15.443 0.000
SZ14 — sosyal bilgi siireci 0.716 0.040 17.756 0.000
SZ14 — sosyal zeka 0.571 0.054 10.553 0.000
SZ15 — sosyal beceriler 0.807 0.024 34.103 0.000
SZ15 — sosyal zeka 0.690 0.030 23.335 0.000
SZ16 — sosyal farkindalik 0.745 0.040 18.416 0.000
SZ16 — sosyal zeka 0.655 0.051 12.755 0.000
SZ17 — sosyal bilgi siireci 0.753 0.034 22.109 0.000
SZ17 — sosyal zeka 0.606 0.049 12.256 0.000
SZ18 — sosyal beceriler 0.800 0.029 27.376 0.000
SZ18 — sosyal zeka 0.741 0.036 20.508 0.000

AOD: Algilanan &rgiitsel destek; SP: Satis performansi; SZ: Sosyal zeka
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Tablo 3.22. Dogrusal Faktdr Analizi Faktor Yiikleri, t Istatistigi ve p
Degerleri (devam)

l?l.li(lt(?.lr Standart Hata  tIstatistigi ~ p Degeri
SZ19 — sosyal zeka 0.705 0.040 17.573 0.000
SZ19 — sosyal bilgi siireci 0.794 0.028 28.060 0.000
SZ19 — sosyal zeka 0.705 0.040 17.573 0.000
SZ20 — sosyal beceriler 0.756 0.025 29.675 0.000
SZ20 — sosyal zeka 0.665 0.035 18.782 0.000
SZ21 — sosyal farkindalik 0.850 0.018 47.165 0.000
SZ21 — sosyal zeka 0.723 0.035 20.616 0.000
CAO1 — caligkanlik 0.725 0.037 19.627 0.000
CAO02 — caligkanlik 0.903 0.012 77.709 0.000
CAO03 — caligkanlik 0.906 0.014 62.691 0.000

SZ: Sosyal zeka; CA: Caligkanlik

3.2.3. Yakinsama Gegerliligi

PLS yontemi ile yapilan dogrulayict faktér analizi sonucunda Hair ve
arkadaglar1 (2014, s. 121) tarafindan belirtilen kosullarin sirasiyla saglanmis oldugu

goriildiigiinden yakinsama gegerliligi (convergent validity) elde edilmistir.

1. Tum faktorlerde ifadeler birinci derecede 0.60’dan, ikinci derecede ise
0.57°den yiiksek faktor yiikii degerleri almaktadir. Bu sonuglar Tablo
3.22’de goriilmektedir.

2. Tablo 3.24’te yer aldig1 iizere ifadeler en biiylik yiikii ait olduklari
faktore vermekte ve faktorler net bir sekilde birbirinden ayrilmaktadir.

3. Fornell ve Larcker (1981) kriterine uygun olarak Tablo 3.23’te yer
alan agiklanan ortalama varyans (AVE: Average Variance Extracted)

degerleri tiim faktorler i¢in 0.50°den biiyiiktiir.
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Tablo 3-23. Faktorlerin AVE Degerleri

Faktor AVE
Otantik Liderlik 0.690
Iliskilerde Seffaflik 0.699
Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi 0.658
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.813
Oz Farkindalik 0.781
Miisteri Yonelimi 0.562
Teknik Uzmanlik 0.557
I¢sel Motivasyon 0.721
Ogrenme Yonelimi 0.588
Algilanan Orgiitsel Destek 0.586
Satis Performansi 0.549
Sosyal Zeka 0.732
Sosyal Bilgi Siireci 0.575
Sosyal Beceriler 0.644
Sosyal Farkindalik 0.636
Caligskanlik 0.721

3.2.4. Aynisma Gegerliligi

PLS yontemi ile yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda Hair ve
arkadaslar1 (2014, s. 111) tarafindan bildirilen kosullarin sirasiyla saglanmis oldugu

goriildiigiinden ayrisma gegerliligi (discriminant validity) elde edilmistir.

1. Tablo 3.24’te yer alan g¢apraz yiiklemeler tablosunda ifadelerin en
yiiksek yiiklemeleri kendi faktorlerine atamisdiklar: goriilmektedir.

2. Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore her bir faktor yapisinin
aciklanan ortalama varyans (AVE) degerinin kare kokii, diger yapilar
ile olan korelasyonlarin en biiyiigiinden nicel olarak daha biiyiik
olmalidir (Hair ve ark., 2011). Yapilan analizde bu durumun

saglanmis oldugu Tablo 3.25’te goriilmektedir.
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Tablo 3-24. Capraz Yiiklemeler Tablosu

ifade F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 F11 F12 F13 F14

OoLo1 0.842 0.501 0.554 0.446 0.174 0.258 0.118 0.054 0.338 0.218 0.124 0.104 0.246 0.086
OL02 0.853 0.408 0.433 0.449 0.184 0.112 0.159 -0.035 0.193 0.173 0.171 0.088 0.253 0.088
OLO03 0.810 0.361 0.510 0.484 0.226 0.053 0.128 0.022 0.280 0.193 0.175 0.025 0.175 0.148
OLO04 0.839 0.542 0.524 0.507 0.255 0.247 0.242 0.177 0.352 0.195 0.247 0.212 0.330 0.199
OLO05 0.462 0.841 0.374 0.428 0.048 -0.008 0.064 0.069 0.291 0.152 0.128 0.150 0.126 0.111
OL06 0.537 0.855 0.450 0.603 0.122 0.057 0.197 0.135 0.297 0.196 0.145 0.150 0.219 0.168
OL08 0.374 0.788 0.313 0.505 0.200 0.020 0.156 0.195 0.194 0.209 0.226 0.145 0.311 0.185
OL09 0.380 0.757 0.418 0.528 0.179 0.115 0.161 0.228 0.222 0.120 0.116 0.193 0.189 0.033
OL10 0.608 0.432 0.874 0.563 0.296 0.161 0.238 0.139 0.463 0.362 0.291 0.258 0.380 0.223
OL11 0.468 0.426 0.902 0.580 0.309 0.271 0.321 0.231 0.365 0.365 0.294 0.366 0.310 0.268
OL12 0.559 0.447 0.927 0.685 0.369 0.171 0.299 0.172 0.385 0.322 0.295 0.271 0.339 0.227
OL13 0.501 0.479 0.592 0.838 0.292 0.057 0.292 0.216 0.349 0.318 0.203 0.100 0.220 0.189
OL14 0.467 0.630 0.640 0.900 0.314 0.093 0.344 0.308 0.426 0.293 0.221 0.271 0.273 0.182
OL15 0.502 0.576 0.594 0.904 0.324 0.135 0.383 0.268 0.436 0.311 0.284 0.248 0.409 0.262
OL16 0.528 0.571 0.571 0.891 0.324 0.070 0.328 0.230 0.277 0.259 0.191 0.135 0.370 0.217
MY02 0.186 0.148 0.315 0.280 0.795 0.337 0.497 0.386 0.224 0.394 0.443 0.473 0.517 0.434
MYO03 0.049 0.093 0.230 0.235 0.704 0.025 0.364 0.235 0.245 0.318 0.235 0.291 0.400 0.392
MYO04 0.211 0.084 0.258 0.300 0.822 0.247 0.478 0.330 0.144 0.432 0.394 0.457 0.494 0.452
MY05 0.315 0.192 0.283 0.240 0.666 0.219 0.233 0.323 0.181 0.241 0.352 0.291 0.339 0.341
TUO02 0.176 0.068 0.164 0.098 0.234 0.834 0.244 0.217 0.209 0.223 0.223 0.318 0.302 0.287
TUO03 0.192 0.058 0.215 0.100 0.261 0.816 0.208 0.263 0.216 0.212 0.216 0.301 0.208 0.140
TUO4 0.141 0.017 0.202 0.090 0.195 0.703 0.261 0.182 0.136 0.183 0.396 0.314 0.276 0.197
TUO05 0.171 0.053 0.128 0.004 0.204 0.709 0.013 0.134 0.170 0.092 0.228 0.172 0.184 0.102
TUO06 0.070 0.008 0.077 0.033 0.193 0.655 0.087 0.118 0.038 0.127 0.359 0.288 0.213 0.147

OL: Otantik liderlik; MY: Miisteri yonelimi TU: Teknik Uzmanlik

F1: Ih§kllerde seffaflik; F2: i¢sellestirilmis ahlak anlayisi; F3: Bilgiyi dengeli degerlendirme; F4: Oz farkindalik; F5: Miisteri yonelimi; F6: Teknik uzmanlik;
F7: i¢sel motivasyon; F8: Ogrenme yonelimi; F9: Algilanan &rgiitsel destek; F10: Satis performansi; F11: Sosyal bilgi siireci; F12: Sosyal beceriler;

F13: Sosyal farkindalik; F14: Caliskanlik
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Tablo 3.24. Capraz Yiiklemeler Tablosu (devam)

ifade F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 F11 F12 F13 F14
iM02 0.124 0.156 0.332 0.351 0.429 0.188 0.814 0.443 0.246 0.468 0.431 0.468 0.533 0.482
iM03 0.181 0.180 0.220 0.343 0.509 0.243 0.905 0.531 0.315 0.560 0.486 0.551 0.539 0.535
iM04 0.193 0.120 0.262 0.275 0.436 0.200 0.825 0.455 0.315 0.463 0.398 0.485 0.472 0.421
0yYo1 0.016 0.203 0.143 0.277 0.248 0.175 0.345 0.797 0.301 0.322 0.265 0.350 0.257 0.305
0Y02 -0.008 0.034 0.159 0.151 0.429 0.264 0.501 0.809 0.202 0.398 0.421 0.441 0.307 0.424
0Y05 0.050 0.227 0.056 0.284 0.163 0.108 0.319 0.721 0.230 0.286 0.188 0.378 0.234 0.351
0Y06 0.132 0.124 0.188 0.211 0.423 0.266 0.549 0.790 0.315 0.426 0.421 0.442 0.332 0.489
oYo7 0.067 0.215 0.191 0.238 0.290 0.120 0.367 0.710 0.286 0.362 0.171 0.286 0.265 0.375
AODO1 0.281 0.196 0.335 0.238 0.227 0.142 0.277 0.205 0.829 0.278 0.075 0.213 0.214 0.204
AOD02 0.285 0.336 0.290 0.375 0.190 0.055 0.272 0.333 0.814 0.222 0.115 0.164 0.170 0.115
AODO3 0.229 0.286 0.403 0.413 0.222 0.199 0.266 0.294 0.853 0.304 0.185 0.244 0.225 0.171
AODO04 0.078 0.308 0.269 0.307 0.106 0.211 0.178 0.289 0.612 0.240 0.172 0.219 0.184 0.222
AODO05 0.416 0.155 0.432 0.328 0.259 0.225 0.336 0.274 0.812 0.435 0.141 0.212 0.269 0.207
AODO7 0.222 0.260 0.228 0.285 0.104 0.088 0.182 0.195 0.636 0.135 0.109 0.113 0.168 0.133
SPO1 0.166 0.155 0.186 0.237 0.275 0.158 0.351 0.276 0.304 0.698 0.327 0.327 0.419 0.414
SP02 0.202 0.210 0.381 0.251 0.249 0.160 0.339 0.309 0.305 0.746 0.360 0.441 0.412 0.369
SP03 0.239 0.136 0.308 0.278 0.403 0.220 0.533 0.367 0.286 0.788 0.362 0.415 0.504 0.514
SP04 0.207 0.123 0.335 0.270 0.445 0.212 0.489 0.377 0.273 0.796 0.420 0.455 0.489 0.433
SP05 0.218 0.164 0.373 0.301 0.480 0.200 0.443 0.328 0.276 0.760 0.460 0.462 0.469 0.365
SP06 0.032 0.196 0.134 0.195 0.290 0.135 0.387 0.416 0.206 0.608 0.387 0.391 0.379 0.315
SPO7 0.119 0.125 0.264 0.189 0.272 0.145 0.469 0.407 0.349 0.774 0.405 0.510 0.448 0.375

IM: I¢sel motivasyon; OY: Ogrenme yonelimi; AOD: Algilanan 6rgiitsel destek; SP: Satig performansi

F1: iliskilerde seffaflik; F2: i¢sellestirilmis ahlak anlayis1; F3: Bilgiyi dengeli degerlendirme; F4: Oz farkindalik; F5: Miisteri yonelimi; F6: Teknik uzmanlik;
F7: i¢sel motivasyon; F8: Ogrenme yonelimi; F9: Algilanan &rgiitsel destek; F10: Satis performansi; F11: Sosyal bilgi siireci; F12: Sosyal beceriler;
F13: Sosyal farkindalik; F14: Caliskanlik
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Tablo 3.24. Capraz Yiiklemeler Tablosu (devam)

ifade F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 F11 F12 F13 F14
SZ01 0.199 0.126 0.190 0.157 0.326 0.318 0.347 0.100 0.064 0.288 0.707 0.421 0.380 0.293
SZ02 0.214 0.200 0.275 0.201 0.347 0.312 0.371 0.337 0.119 0.382 0.783 0.478 0.470 0.387
SZ06 0.165 0.112 0.233 0.207 0.408 0.254 0.454 0.272 0.101 0.437 0.776 0.553 0.430 0.278
SZ09 0.141 0.120 0.354 0.233 0.497 0.282 0.531 0.478 0.236 0.465 0.776 0.553 0.511 0.512
SZ14 0.156 0.043 0.249 0.160 0.322 0.199 0.340 0.219 0.070 0.303 0.716 0.342 0.442 0.252
SZ17 0.126 0.148 0.173 0.139 0.265 0.254 0.304 0.314 0.170 0.387 0.753 0.411 0.426 0.306
SZ19 0.147 0.232 0.238 0.236 0.381 0.332 0.382 0.392 0.148 0.489 0.794 0.568 0.475 0.340
SZ04 0.091 0.226 0.288 0.213 0.401 0.286 0421 0.431 0.181 0.441 0.524 0.799 0.410 0.421
SZ07 0.117 0.118 0.230 0.124 0.430 0.344 0.527 0.386 0.153 0.482 0.514 0.851 0.481 0.492
SZ10 -0.003 0.022 0.200 0.054 0.422 0.256 0.550 0.411 0.158 0.452 0.497 0.848 0.484 0.493
SZ12 0.141 0.180 0.280 0.262 0.389 0.362 0.418 0.459 0.269 0.412 0.465 0.751 0.405 0.317
SZ15 0.102 0.232 0.296 0.223 0.423 0.297 0.436 0.444 0.199 0.439 0.532 0.807 0.418 0.414
SZ18 0.124 0.133 0.265 0.146 0.479 0.296 0.511 0.383 0.282 0.560 0.553 0.800 0.533 0.503
SZ20 0.176 0.203 0.299 0.206 0.368 0.324 0.453 0.318 0.239 0.459 0.470 0.756 0.465 0.287
SZ03 0.286 0.260 0.341 0.318 0.529 0.271 0.501 0.281 0.263 0.559 0.532 0.467 0.850 0.431
SZ05 0.263 0.252 0.343 0.315 0.486 0.313 0.589 0.371 0.225 0.498 0.470 0.538 0.805 0.560
SZ08 0.197 0.225 0.248 0.273 0.382 0.277 0.399 0.334 0.306 0.391 0.344 0.421 0.691 0.411
S711 0.175 0.135 0.275 0.307 0.472 0.160 0.404 0.200 0.112 0.350 0.424 0.375 0.791 0.441
SZ13 0.186 0.188 0.262 0.228 0.463 0.375 0.532 0.330 0.248 0.538 0.497 0.457 0.838 0.462
SZ16 0.287 0.118 0.303 0.258 0.442 0.134 0.440 0.273 0.133 0.453 0.483 0.450 0.745 0.471
S721 0.284 0.257 0.344 0.319 0.528 0.267 0.503 0.282 0.264 0.562 0.533 0.469 0.850 0.432
CAO01 0.128 0.139 0.178 0.164 0.358 0.103 0.378 0.398 0.172 0.285 0.145 0.275 0.387 0.725
CAOQ2 0.131 0.097 0.249 0.182 0.473 0.262 0.530 0.453 0.221 0.560 0.482 0.528 0.544 0.903
CAO03 0.145 0.168 0.238 0.263 0.536 0.234 0.518 0.471 0.203 0.486 0.448 0.488 0.515 0.906

SZ: Sosyal zeka; CA: Caligkanlik

F1: fliskilerde seffaflik; F2: I¢sellestirilmis ahlak anlayis1; F3: Bilgiyi dengeli degerlendirme; F4: Oz farkindalik; F5: Miisteri yonelimi; F6: Teknik uzmanlik;
F7: i¢gsel motivasyon; F8: Ogrenme yonelimi; F9: Algilanan orgiitsel destek; F10: Satis performansi; F11: Sosyal bilgi siireci; F12: Sosyal beceriler;
F13: Sosyal farkindalik; F14: Caliskanlik

97



Tablo 3-25. Faktorler Aras1 Korelasyon Tablosu

Faktor

No: Faktor Adi AVE VAVE 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1 Iliskilerde Seffaflik 0.699 0.836  1.000
2 Igsellestirilmis Ahlak Anlayisi 0.658 0.811 0.545 1.000
3 Bilgiyi Dengeli Degerlendirme  0.813 0.902 0.606 0.483 1.000
4 Oz Farkindalik 0.781 0.884 0.565 0.640 0.678 1.000
5 Miigteri Yonelimi 0.562 0.750 0.252 0.167 0.361 0.355 1.000
6 Teknik Uzmanlik 0.557 0.746  0.205 0.057 0.221 0.101 0.293 1.000
7 Igsel Motivasyon 0.721 0.849 0.195 0.181 0.317 0.382 0.542 0.249 1.000
8 Ogrenme Yonelimi 0.588 0.767 0.069 0.191 0.200 0.290 0.429 0.259 0.563 1.000
9 Algilanan Orgiitsel Destek 0.586 0.766 0.351 0.312 0.448 0.422 0.259 0.217 0.344 0.346 1.000
10 Satig Performansi 0.549 0.741 0.234 0.209 0.387 0.334 0.473 0.240 0.588 0.477 0.385 1.000
11 Sosyal Bilgi Siireci 0.575 0.758 0.215 0.188 0.326 0.254 0.484 0.369 0.519 0.407 0.175 0.524 1.000
12 Sosyal Beceriler 0.644 0.802 0.131 0.196 0.329 0.215 0.520 0.384 0.593 0.504 0.263 0.580 0.634 1.000
13 Sosyal Farkindalik 0.636 0.797 0303 0.259 0.381 0.361 0.594 0.324 0.607 0.371 0.278 0.605 0.592 0.571 1.000
14 Caligkanlik 0.721 0.849 0.157 0.154 0.265 0.240 0.543 0.248 0.568 0.519 0.235 0.542 0.451 0.525 0.575 1.000

AVE: Agiklanan ortalama varyans
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3.2.5. Giivenilirlik

Tablo 3.26’da yer aldigi iizere tiim faktor yapilarinin bilesik giivenilirlik (CR:
Composite Reliability) degerleri 0.70’den bliyiiktiir. Ayrica, Cronbach alfa degerleri
de 0.70’den biiyiiktiir. Bu durum Hair ve arkadaslar1 (2014, s. 101) tarafindan

belirtilen kosullari saglamaktadir. Dolayisiyla dlgeklerin giivenilirligi saglanmistir.

Tablo 3-26. Faktorlerin Guvenilirlikleri

Faktor CR CZ%?IZCh
Otantik Liderlik 0,939 0.930
Mliskilerde Seffaflik 0,903 0.857
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist 0,885 0.826
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0,929 0.884
Oz Farkindalik 0,935 0.906
Miisteri Yonelimi 0,836 0.740
Teknik Uzmanlik 0,862 0.805
I¢sel Motivasyon 0,885 0.805
Ogrenme Yonelimi 0,877 0.827
Algilanan Orgiitsel Destek 0,893 0.860
Satis Performansi 0,894 0.862
Sosyal Zeka 0,945 0.939
Sosyal Bilgi Siireci 0,904 0.877
Sosyal Beceriler 0,927 0.907
Sosyal Farkindalik 0,924 0.904
Caliskanlik 0,885 0.806

CR: Bilesik giivenilirlik

3.3. Degiskenlere iliskin Betimleyici Istatistikler

Arastirmada yer alan degiskenlere iliskin betimleyici istatistikler Tablo

3.27°de gosterilmektedir.
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Tablo 3-27. Degiskenlere iliskin Betimleyici Istatistikler

Degisken Ortalama Standart

Sapma
Satis Performansi 4.0718 0.5982
Mliskilerde Seffaflik 3.7673 0.8389
I¢sellestirilmis Ahlak Anlayist 3.6342 0.7877
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 3.7207 0.8846
Oz Farkindalik 3.6583 0.8740
Algilanan Orgiitsel Destek 3.7702 0.7041
Sosyal Bilgi Siireci 3.9660 0.5239
Sosyal Beceriler 4.1122 0.6114
Sosyal Farkindalik 4.2631 0.5892
Ogrenme Yonelimi 4.2967 0.5722
Miisteri YOnelimi 4.0996 0.5573
I¢sel Motivasyon 4.2596 0.6126
Caliskanlik 4.1782 0.6567
Teknik Uzmanlik 3.7574 0.6431

N=376

3.4. Degiskenler Arasi1 Analizler
3.4.1. Korelasyon Analizi

Arastirmaya konu edilen degiskenlerin birbirleri ile iliskilerini test etmwk
tizere Korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi, iki degisken arasinda
istatiksel agidan bir iliski olup olmadigin1 ve bu iliskinin yoniinii test etmek icin
kullanilmaktadir. Analiz sonucu elde edilen r degeri +1 ve -1 arasinda degismekle

birlikte mutlak deger olarak 1’e yaklastikga iliski kuvvetlenmektedir.

Tablo 3.28°de yer alan korelasyon analizinde goriilecegi tim degiskenler satis
performansi ile degisen oranlarda olumlu iliski i¢indedir. Bunlardan 6zellikle satis
temsilcilerinin sosyal zekalarmin alt boyutlari olan sosyal bilgi siireci (r=0.517,
p<0.01) sosyal beceriler (r=0.576, p<0.01) ve sosyal farkindalik (r=0.595, p<0.01)
dikkat ¢ekmektedir.
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Tablo 3-28. Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1 Satig Performansi 1.000
2 Tlliskilerde Seffaflik 0.224™ 1.000
3 Igsellestirilmis Ahlak Anlayist 0.215™ 0.536™ 1.000
4  Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.381™ 0.604™ 0.481™ 1.000
5 Oz Farkindalik 0.332"™ 0.565™ 0.633™ 0.678™ 1.000
6  Algilanan Orgiitsel Destek 0.353" 0.324™ 0.332™ 0.426™ 0.419™ 1.000
7 Sosyal Bilgi Siireci 0.517" 0.217" 0.187" 0.321™ 0.250™ 0.166™ 1.000
8 Sosyal Beceriler 0.576™ 0.126" 0.203™ 0.331" 0.215™ 0.250" 0.623™ 1.000
9 Sosyal Farkindalik 0.595™ 0.298™ 0.256™ 0.380™ 0.359™ 0.265™ 0.586™ 0.562™ 1.000
10 Ogrenme Yonelimi 0.466™ 0.062 0.218™ 0.192™ 0.304™ 0.348™ 0.357" 0.489™ 0.358™ 1.000
11 Misteri Yonelimi 0.446™ 0.254™ 0.178™ 0.363™ 0.350™ 0.252" 0.464™ 0.497™ 0.580™ 0.391" 1.000
12 igsel Motivasyon 0.574™ 0.195™ 0.175" 0.321™ 0.377" 0.330™ 0.506™ 0.585™ 0.601" 0.529™ 0.515™ 1.000
13 Caliskanlik 0.509™ 0.157 0.157" 0.260™ 0.237" 0.226™ 0.405™ 0.498™ 0.564™ 0.503™ 0.531" 0.550™ 1.000
14 Teknik Uzmanlik 0.218™ 0.198™ 0.058 0.209™ 0.084 0.194™ 0.361" 0.363™ 0.306™ 0.221" 0.272" 0.208" 0.213"™ 1.000

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

*. Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.

101



Korelasyon analizinde satista Kritik basar1 faktorlerinin satis performansina
etkisine bakildiginda 6grenme yonelimi (r=0.466, p<0.01), miisteri yoOnelimi
(r=0.446, p<0.01), igsel motivasyon (r=0.574, p<0.01) ve caliskanlik (r=0.509,
p<0.01) ile satis performansi arasinda orta diizeyde bir anlamli iliski oldugu
goriilmektedir. Teknik uzmanlik ile satis performansi arasindaki iliski (r=0.218,

p<0.01) ise digerlerine gore daha zayif kalmaktadir.
3.4.2. Regresyon Analizleri

Aragtirmada ele alinan bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {izerindeki
etkilerini incelemek ve hipotez testlerini gergeklestirmek amaciyla ¢oklu dogrusal
regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde dort model olusturularak
hiyerarsik yontem uygulanmistir. Buna gore; ilk modelde satis temsilcilerinin sosyal
zekalariin alt boyutlarinin satis performansina etkisi incelenmistir. Daha sonra
olusturulan ikinci modelde bagimsiz degiskenlere satista kritik basar1 faktorleri
olarak tanimlanan diger degiskenler; 6grenme yoOnelimi, miisteri yonelimi, igsel
motivasyon, ¢aliskanlik ve teknik uzmanlik eklenmistir. Ugiincii modelde, bagimsiz
degiskenlere satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutlar1 ilave
edilmistir. Son olarak dordiincii model bagimsiz degiskenlere algilanan Orgiitsel

destek degiskeni eklenerek olusturulmustur.

Bagimli degisken olarak satis performansinin, bagimsiz degisken olarak ise
satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin alt boyutlarinin yer aldigi birinci modele
iliskin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3.29°da gosterilmektedir. Modelin istatistiki

olarak anlamli oldugu (F=100.448, p<0.001) tespit edilmistir.
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Tablo 3-29. Model 1 Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Satis Performansi

Bagimsiz Degisken B p
Sosyal Bilgi Siireci 0.122 0.022
Sosyal Beceriler 0.301 0.000
Sosyal Farkindalik 0.355 0.000
R 0.669
R? 0.448 0.000
F 100.448

Analiz sonuglarina gore sosyal bilgi siireci (f=0.122, p<0.05), sosyal
beceriler (=0.301, p<0.001) ve sosyal farkindaligin (=0.355, p<0.001) satis
performansi tizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Bu ii¢ boyut satis performansinin

%44.8’ini anlaml1 olarak agiklamaktadir.

Tablo 3.30’da ikinci modele iliskin regresyon analizi sonuglar1 yer
almaktadir. Bu modelde bagimsiz degiskenlere 6grenme yonelimi, miisteri yonelimi,

i¢csel motivasyon, ¢aligkanlik ve teknik uzmanlik ilave edilmistir.

Tablo 3-30. Model 2 Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Satis Performansi

Bagimsiz Degisken B p
Sosyal Bilgi Siireci 0.113 0.030
Sosyal Beceriler 0.187 0.001
Sosyal Farkindalik 0.256 0.000
Ogrenme Yo6nelimi 0.132 0.005
Miisteri Yonelimi -0.014 0.784
I¢sel Motivasyon 0.149 0.006
Caliskanlik 0.094 0.064
Teknik Uzmanlik -0.045 0.270
R 0.705
R? 0.497 0.000
F 45.416
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Ikinci modelin regresyon analizi sonuglarina bakildiginda miisteri yonelimi
(B=-0.014, p>0,05) ve teknik uzmanlik (B=-0.045; p>0.05) ile satis performansi
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki tespit edilmemistir (F=45.416, p<0.001).

Tablo 3.31°de {iglinci modele iliskin regresyon analizi sonuglari yer
almaktadir. Bu modelde bagimsiz degiskenlere satis yoneticilerinin otantik liderlik
Ozelliklerinin alt boyutlar1 olan iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak anlayisi,

bilgiyi dengeli degerlendirme ve 6z farkindalik ilave edilmistir.

Tablo 3-31. Model 3 Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Satis Performansi

Bagimsiz Degisken B p
Sosyal Bilgi Siireci 0.105 0.042
Sosyal Beceriler 0.182 0.001
Sosyal Farkindalik 0.238 0.000
Ogrenme Yonelimi 0.143 0.004
Miisteri Yonelimi -0.039 0.430
I¢sel Motivasyon 0.133 0.017
Caligkanlik 0.097 0.056
Teknik Uzmanlik -0.056 0.175
Mliskilerde Seffaflik 0.015 0.773
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist -0.040 0.437
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.128 0.024
Oz Farkindalik 0.013 0.829
R 0.715
R? 0.511 0.000
F 31.639

Ucgiincii modelin regresyon analizi sonuglarma bakildiginda otantik liderligin
alt boyutlar1 olan iliskilerde seffaflik (B=0.015; p>0.05), igsellestirilmis ahlak
anlayis1 (p=-0.040; p>0.05) ve 6z farkindalik (f=0.013; p>0.05) ile satig performansi

arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir. Alt boyutlardan
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yalnizca bilgiyi dengeli degerlendirme ile satis performansi arasinda anlamli bir iliski

(B=0.128: p<0.05) bulunmustur (F=31.639, p<0.001).

Son olarak dordiincti modele iliskin regresyon analizi sonuglar1 ise Tablo
3.32’de yer almaktadir. Bu modelde bagimsiz degiskenlere algilanan 6rgiitsel destek

degiskeni eklenmistir.

Tablo 3-32. Model 4 Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Satis Performansi

Bagimsiz Degisken B p
Sosyal Bilgi Siireci 0.121 0.019
Sosyal Beceriler 0.182 0.001
Sosyal Farkindalik 0.236 0.000
Ogrenme Y&nelimi 0.117 0.018
Miisteri Yonelimi -0.039 0.431
I¢sel Motivasyon 0.116 0.036
Caliskanlik 0.102 0.044
Teknik Uzmanlik -0.067 0.104
Iliskilerde Seffaflik 0.007 0.885
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist -0.049 0.334
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.101 0.075
Oz Farkindalk 0.004 0.949
Algilanan Orgiitsel Destek 0.114 0.009
R 0.721
R? 0.520 0.000
F 30.215

Algilanan orgiitsel destegin ilavesi ile bilgiyi dengeli degerlendirme
degiskenin satig performans: tlizerindeki etkisi anlamliligini yitirmistir ($=0.101;
p>0.05). Algilanan orgiitsel destek ile satig performansi arasinda ise olumlu yonde
anlamli  bir iliski saptanmustir ($=0.114; p<0.01). Dordiinci model satis
performansinin %52’sini agiklamaktadir (F=30.215, p<0.001).

Regresyon analizlerinin sonuglarina gore arastirma hipotezlerine iliskin

degerlendirmeler Tablo 3.33’te 6zetlenmistir.
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Tablo 3-33. Hipotezlerin Degerlendirilmesi

No Hipotez Sonug

Hla Satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal bilgi siireci boyutu ile Kabul
satig performanslar1 arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir.

H1b Satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal beceri boyutu ile satig Kabul
performanslari arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir.
Satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal farkindalik boyutu ile

Hlc satis performanslari arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir. Kabul
Satis temsilcilerinin 6grenme yonelimi ile satis performanslari arasinda

H2 G lumlu bir iliski bulunmaktadir. Kabul
Satis temsilcilerinin miisteri yonelimi ile satis performanslar1 arasinda

H3  olumlu bir iliski bulunmaktadir. Ret
Satis temsilcilerinin i¢sel motivasyonu ile satis performanslari arasinda

H4 " olumlu bir iliski bulunmaktadir. Kabul
Satis temsilcilerinin caliskanligi ile satis performanslari arasinda olumlu

H5 bir iliski bulunmaktadr. Kabul
Satis temsilcilerinin teknik uzmanliklar ile satis performanslari

H6 arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir. Ret
Satis temsilcilerinin satis performanslari ile yoneticilerinin 6z

H72 fyrkindals g1 arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir. Ret
Satis temsilcilerinin satis performanslari ile yoneticilerinin bilgiyi

HTb dengeli degerlendirmesi arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Ret
Satis temsilcilerinin satig performanslari ile yoneticilerinin

H7c i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir. Ret
Satis temsilcilerinin satis performanslari ile yoneticilerinin iliskilerde

HTd seffaflig1 arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Ret
Satis temsilcilerinin satis performanslari ile algiladiklar1 6rgiitsel destek

H12 o0 3P s 8 Kabul

arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 3.34’te kurulan dort modele iligkin regresyon analizi sonuglar

karsilastirmali olarak sunulmustur.

106



Tablo 3-34. Dort Asamali Hiyerarsik Regresyon Analizi

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
B t p B t p B t p B t p

Sosyal Bilgi Siireci 0.122 2.300 0.022 0.113 2177 0.030 0.105 2.041 0.042 0.121 2.350 0.019
Sosyal Beceriler 0.301 5.808 0.000 0.187 3.394 0.001 0.182 3.218 0.001 0.182 3.240 0.001
Sosyal Farkindalik 0.355 7.085 0.000 0.256 4.583 0.000 0.238 4.228 0.000 0.236 4.228 0.000
Ogrenme Yonelimi 0.132 2.812 0.005 0.143 2.935 0.004 0.117 2.376 0.018
Miisteri Yonelimi -0.014 0275 0.784 -0.039 -0.789 0430 -0.039 -0.788 0.431
I¢sel Motivasyon 0.149 2.748 0.006 0.133 2.398 0.017 0.116 2.107 0.036
Caligkanlik 0.094 1.855 0.064 0.097 1.915 0.056 0.102 2.024 0.044
Teknik Uzmanlik -0.045 -1.105 0.270 -0.056 -1.361 0.175 -0.067 -1.628 0.104
Mliskilerde Seffaflik 0.015 0.288 0.773 0.007 0.145 0.885
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist -0.040 -0.777 0.437 -0.049  -0.966 0.334
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.128 2.267 0.024 0.101 1.784 0.075
Oz Farkindalik 0.013 0.216 0.829 0.004 0.064 0.949
Algilanan Orgiitsel Destek 0.114 2.632 0.009
R 0.669 0.705 0.715 0.721

R? 0.448 0.497 0.511 0.520

R? degisimi 0.448 0.050 0.014 0.009

p 0.000 0.000 0.039 0.009
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Miisteri yonelimi ve teknik uzmanlik degiskenlerinin satis performansi ile
olumlu yonde istatistiki agidan anlamli bir korelasyonu olmasina ragmen olusturulan
modellerde bu etkinin gozlenmemesi bazi diger degiskenlerin aracilik gorevi

yaptigina isaret olmaktadir.

Aract (mediator) degiskenler bagimsiz degisken ile bagimli degiskenin
iliskisinde araya girerek bagimsiz degiskenin dogrudan etkisini azaltmakta ya da
ortadan kaldirmaktadir. Araci degisken analizi yaparken hiyerarsik ¢oklu dogrusal
regresyon yontemi kullanilmaktadir. Buna gore; sirasiyla (a) bagimsiz de8isken ve
bagimli degiskeni igeren, (b) bagimsiz degisken ve araci degiskeni iceren, (c) araci
degisken ve bagimsiz degiskeni igeren regresyon modelleri kurulur. Bu modellerdeki
iliskiler istatistiki olarak anlamli ise son olarak (d) araci degiskeni de bagimsiz
degisken gibi kabul ederek hepsi bir arada bagimli degisken tizerindeki etkiyi 6l¢en
regresyon modeli kurulur. Bu son modelde yapilan analiz sonucunda bagimsiz
degiskenin daha 6nceki modellere gore bagimsiz degisken iizerindeki etkisi azaliyor
ya da istatistiki olarak anlamsiz hale geliyor ise aracilik etkisinden soz edilebilir
(Baron ve Kenny, 1986).

Aracilik (mediation) etkisinin IBM SPSS 20 programi ile analiz etmek igin
Hayes (2012) tarafindan gelistirilmis olan Process makrosu kullanilmigtir. Bu
yontemde bagimsiz, bagimli ve araci degiskenler secilerek hizli bir sekilde sonug

alinabilmektedir.

Aracilik etkisinin varligindan s6z edebilmek i¢in kurulan modellerde dolayli
etkilerin beta degerlerinin sifirdan biiyiik ve istatistiki olarak anlamli olmasi
gerekmektedir (B>0, LLCI #, ULCI#0). Istatistiki anlamlilik icin ise hesaplanan
giiven araligr alt limit (LLCI) ve {ist limit (ULCI) degerlerinin sifira esit olmamasi

kosulu aranmaktadir (Hayes, 2012).

Yapilan analizler sonucunda hem miisteri yonelimi hem de teknik uzmanlik
degiskenlerinin satis performansi lizerindeki etkisinde diger bagimsiz degiskenlerin

aracilik etkisi yaptiklar1 goriilmektedir. Miisteri yonelimi degiskeni i¢in yapilan
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analizlerin sonuglar1 Tablo 3.35°te, teknik uzmanhk degiskeni i¢in yapilan

analizlerin sonuglari ise Tablo 3.36’da yer almaktadir.

109



Tablo 3-35. Miisteri Yonelimi Degiskeni I¢in Aracilik Etkisi Analizleri

Model Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken R R? F p B se t p LLCI ULCI

0 Miisteri Yonelimi Satis Performansi 0446 0.199 92922 0.000 0.479 0.050 9.640 0.000 0.381 0.577
Miisteri Yonelimi Sosyal Bilgi Siireci 0464 0215 102696 0000 0436 0043 10134  0.000 0352 0.521

1 Sosyal Bilgi Siireci 0451 0055 8209  0.000 0343 0.559
Miisteri Yénelimi Satis Performansi 0567 0322 88397 0000 585  0os2 5455 0000 0180 0.384
Dolayli Etki 0197  0.049 0108  0.303

Miisteri Yonelimi Sosyal Beceriler 0497 0248 122978 0000 0546 0049  11.090  0.000 0.449  0.642

2 Sosyal Beceriler 0.461 0.047 9.911 0.000 0.370 0.552
Miisteri Y énelimi Satis Performanst 0605 0366 107.649 0000 .07 gos1 4457 0000 0127 0328
Dolayli Etki 0252  0.050 0165 0.363

Miisteri Yonelimi Sosyal Farkindalik 0580 0.336 189.191 0000 0.613 0045 13.755  0.000 0.525 0.700

3 Sosyal Farkindalik 0515 0051 10.049 0000 0414 0616
Miisteri Y nelimi Satis Performans: 0608 0370 109370 0000 4164 0os4a 3019 0003 0057 0270
Dolayli Etki 0315  0.060 0207  0.449

Miisteri Y onelimi Ogrenme Yo6nelimi 0.391 0.153 67.380 0.000 0.401 0.049 8.209 0.000 0.305 0.497

4 Ogrenme Yonelimi 0360 0049  7.321 0000 0264 0457

Perf 547 0. 79.797 0.

Miisteri Yénelimi Satig Performansi 05 0300 79.797 0000 43 0051 6616 0000 0235 0434
Dolayli Etki 0145  0.050 0.060 0.256

LLCI: Giiven aralig1 alt limiti (Lower-limit of confidence interval); ULCI: Giiven aralig: iist limiti (Upper-limit of confidence interval);
B: Standartlastirilmamis beta; se: Standart hata; p: Anlamlilik
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Tablo 3.35. Miisteri Yonelimi Degiskeni i¢in Aracilik Etkisi Analizleri (devam)

Model Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken R R? F p B se t p LLCI ULCI

0  Misteri Yonelimi Satis Performanst 0446 0199 92922 0000 0479 0050 9640  0.000 0381 0.577
Miisteri Y énelimi i¢sel Motivasyon 0515 0.265 134821 0000 0566 0049 11.611  0.000 0470  0.662

5  icsel Motivasyon 0458 0047 9711 0000 0365 0551
Miisteri Y 6nelimi Satis Performanst 0601 0361 105198 0000 4,55  gos2 4239 0000 0118 0322
Dolayli Etki 0259  0.056 0.163  0.386

Miisteri Yonelimi Caliskanlik 0531 0282 134125 0000 0626 0052 12130  0.000 0525 0.728

6  Caliskanlik 0345 0047  7.424 0000 0254 0.437
Miisteri Yonelimi Satis Performans: 0550 0302 80740 0000 4565 G055 4703 0000 0155 0370
Dolayli Etki 0216  0.050 0128  0.323

Miisteri Yonelimi Teknik Uzmanlik 0272 0074 29893 0000 0314 0057 5467 0000 0201 0.427

7 Teknik Uzmanlik Satis Performansi 0457  0.209 49324 0.000 0.097 0.045 2.188 0.029 0.010 0.185

0.448 0.051 8.728 0.000 0.347 0.549
Dolayl Etki 0.031 0.022 0.000 0.087

Miisteri Y6nelimi

LLCI: Giiven aralig alt limiti (Lower-limit of confidence interval); ULCI: Giiven aralig1 iist limiti (Upper-limit of confidence interval);
B: Standartlagtirilmamis beta; se: Standart hata; p: Anlamlilik
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Tablo 3-36. Teknik Uzmanlik Degiskeni I¢in Aracilik Etkisi Analizleri

Model Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken R R? F p B se t p LLCI ULCI

0 Teknik Uzmanlik Satis Performansi 0.218 0.048 18.713  0.000  0.203 0.047 4.326 0.000 0.111  0.295
Teknik Uzmanlik Sosyal Bilgi Siireci 0361 0131 56201 0.000 0295 0039  7.497 0000 0217 0.372

1 Sosyal Bilgi Stireci 0576 0054 10614 0000 0469 0.682
Teknik Uzmanlik Satis Performans: 0518 0269 68480 0000 4434 0oa4a 0760 0448 -0053 0120
Dolayli Etki 0170  0.057 0074  0.290

Teknik Uzmanlik Sosyal Beceriler 0363 0132 56721 0.000 0345 0046  7.531 0000 0.255 0.435

2 Sosyal Beceriler 0.560 0.044 12.610 0.000 0.473 0.648
Teknik Uzmanhk Satis Performanst 0577 0332 92819 0000 616 0042 0282 0817 -0073 0093
Dolayli Etki 0193  0.055 0101 0.319

Teknik Uzmanlik Sosyal Farkindalik 0.306 0.094 38.661 0.000 0.280 0.045 6.218 0.000 0.192 0.369

3 Sosyal Farkindalik 0592 0044 13354 0000 0505 0.679
Teknik Uzmanhk Satis Performanst 0596 035 102958 0000 n37  0oa1 0913 0362 -0.043 0117
Dolayli Etki 0166  0.057 0.075  0.300

Teknik Uzmanlik Ogrenme Yo6nelimi 0.221 0.049 19.243 0.000 0.197 0.045 4.387 0.000 0.109 0.285

4 Ogrenme Yonelimi 0460 0049 9443 0000 0.364 0555
Teknik Uzmanlik Satis Performanst 0481 0.231 56148 0000 5,12 0043 2601 0010 0028 0198

Dolayl Etki 0.091 0.047 0.017 0.206

LLCI: Giiven aralig alt limiti (Lower-limit of confidence interval); ULCI: Giiven aralig1 iist limiti (Upper-limit of confidence interval);
B: Standartlastirilmamis beta; se: Standart hata; p: Anlamlilik
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Tablo 3.36. Teknik Uzmanlik Degiskeni i¢in Aracilik Etkisi Analizleri (devam)

Model Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken R R? F p B se t p LLCI ULCI

0 Teknik Uzmanhk Satis Performanst 0218 0048 18713 0.000 0.203 0.047 4.326 0000 0111 0.295
Teknik Uzmanlik Miisteri Yonelimi 0.272 0.074 29.893 0.000 0.236 0.043 5.467 0.000 0.151 0.321

5 Miisteri Y 6nelimi 0.448 0.051 8.728 0.000 0.347 0.549
Teknik Uzmanhk Satig Performans 0.457 0209 49.324 0000 g 0.045 2.118 0029 0010 0.185
Dolayli Etki 0.106 0.038 0042  0.194

Teknik Uzmanhk i¢sel Motivasyon 0208 0.043 16.906 0.000 0.198 0.048 4112 0.000 0.103 0.293

6 f¢sel Motivasyon 0.540 0042  12.855 0000 0457 0.622
Teknik Uzmanlik Satig Performanst 0.583 0340 96.096 0000 n95  0o40 2403 0017 0018 0175
Dolayli Etki 0.107 0.052 0024  0.230

Teknik Uzmanhik Caliskanlik 0213 0045 17.758 0.000 0.217 0.052 4214 0000 0116 0.319

7 Caliskanlik 0.441 0.041 10.715 0.000 0.360 0.522
Teknik Uzmanlik Satig Performanst 0521 0272 69.613 0000 . 0.042 2.546 0.011 0024 0.190

Dolayl Etki 0.096 0.041 0.033 0.190

LLCI: Giiven aralig alt limiti (Lower-limit of confidence interval); ULCI: Giiven aralig iist limiti (Upper-limit of confidence interval);
fB: Standartlagtirilmamisg beta; se: Standart hata; p: Anlamlilik
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3.4.3. Ihmlastirici Degiskenlerin Analizleri

Arastirmada otantik liderlik ve algilanan oOrgiitsel destegin 1limlastiric
(moderating) etkilerini belirlemek amaciyla regresyon analizleri yapilmstir.
Ilimlastiric1 degiskenler, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskinin

yoniinii ve kuvvetini etkileyen degiskenlerdir (Baron ve Kenny, 1986).

Ilimlagtirict  degisken  analizlerinde  ¢oklu  baglantt  sorununu
(multicollinearity) gidermek énemlidir. Bunun i¢in her bir verinin kendi degerinden
degisken ortalamasi ¢ikartilarak merkezilestirme islemi yapilir (Hair ve ark., 2014, s.
260).

Ilimlastirict etkinin  (moderation) belirlenmesi i¢in yapilacak regresyon
analizinde Ilimlastiric1 degisken ile bagimsiz degisken carpilarak bir etkilesim terimi
olusturulur. Bu etkilesim terimi regresyon analizine dahil edilip bagimli degisken

tizerinde istatistiki agidan anlamli bir etki yaratip yaratmadig1 gozlenir.

[limlastirict etkinin analizinde Hayes (2012) tarafindan IBM SPSS 20
programi i¢in gelistirilmis Process makrosu kullanilmistir. Bu yontemde degiskenler
kolay bir sekilde secilebilmekte ve  merkezilestirme islemi hizlica

gergeklestirilmektedir.

[limlagtirict etkinin varhigindan s6z edebilmek i¢in kurulan modellerde
dolayl etkilerin beta degerlerinin sifirdan biiylik ve istatistiki olarak anlamli olmasi
gerekmektedir (B>0, p<0.05, LLCI #, ULCI#0). Istatistiki anlamlhlik icin ise
hesaplanan giiven araligi alt limit (LLCI) ve iist limit (ULCI) degerlerinin sifira esit

olmamasi kosulu aranmaktadir (Hayes, 2012).

Otantik liderlik boyutlardan iliskilerde seffaflik degiskeninin, satista kritik
basar1 faktorleri ile satis performansi arasindaki iliskide ilimlastirici etki yapip
yapmadigina dair yapilan analizin sonucu Tablo 3.37°de yer almaktadir. Buna gore;
iliskilerde seffaflik degiskenin; sosyal bilgi siireci, sosyal beceriler ve sosyal
farkindalik ile misteri yonelimi degiskenlerinin satis performansina etkisinde

tlimlastiric rol aldig tespit edilmistir (B>0, p<0.05). Bu nedenle; H11a, H11b, H11c,
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Hlle hipotezleri kabul edilmistir. H11d, HI11f, H11g ve H11h hipotezleri i¢in
kurulan regresyon modellerinde etkilesim teriminin etkisi istatistiki olarak anlamli

bulunmamustir (p<0.05). Dolayisiyla bu hipotezler reddedilmistir.

Otantik liderlik boyutlardan igsellestirilmis ahlak anlayisi degiskeninin,
satigta kritik basar1 faktorleri ile satis performansi arasindaki iliskide 1limlastirici etki
yapip yapmadigina dair yapilan analizin sonucu Tablo 3.38’de yer almaktadir. Buna
gore; iliskilerde seffaflik degiskenin; sosyal bilgi siireci, sosyal beceriler ve sosyal
farkindalik, ©6grenme yoOnelimi ile misteri yonelimi degiskenlerinin satis
performansina etkisinde ilimlastirict rol aldigr tespit edilmistir (>0, p<0.05). Bu
nedenle; H10a, H10b, H10c, H10d, H10e hipotezleri kabul edilmistir. H10f, H10g ve
H10h hipotezleri i¢in kurulan regresyon modellerinde etkilesim teriminin etkisi
istatistiki olarak anlamli bulunmamustir (p<0.05). Dolayisiyla bu hipotezler

reddedilmistir.

Otantik liderlik boyutlardan bilgiyi dengeli degerlendirme degiskeninin,
satista kritik basar1 faktorleri ile satis performansi arasindaki iliskide 1limlastirici etki
yapip yapmadigina dair yapilan analizin sonucu Tablo 3.39°da yer almaktadir. Buna
gore; iliskilerde seffaflik degiskenin; sosyal bilgi siireci, sosyal beceriler, sosyal
farkindalik, 6grenme yonelimi, miisteri yonelimi, i¢csel motivasyon, caliskanlik ve
teknik uzmanlik degiskenlerinin satis performansina etkisindeki 1limlastirict roliiniin
ya istatistiki olarak anlamli olmadig1 ya da negatif yonde bir etkide bulundugu tespit
edilmistir. Bu sebeple H9a, H9b, H9c, HI9d, H9e, HO9f, H9g ve H9h hipotezleri
reddedilmistir.

Otantik liderlik boyutlardan 6z farkindalik degiskeninin, satista kritik basar
faktorleri ile satig performansi arasindaki iliskide 1limlastirict etki yapip yapmadigina
dair yapilan analizin sonucu Tablo 3.40°da yer almaktadir. Buna gore; iliskilerde
seffaflik degiskenin; sosyal bilgi siireci, sosyal beceriler, sosyal farkindalik, 6grenme
yonelimi, miisteri yOnelimi, igsel motivasyon, caliskanlik ve teknik uzmanlik
degiskenlerinin satig performansina etkisindeki ilimlastirici roliiniin ya istatistiki
olarak anlamli olmadigi ya da negatif yonde bir etkide bulundugu tespit edilmistir.
Bu sebeple H8a, H8b, H8c, H8d, H8e, H8f, H8g ve H8h hipotezleri reddedilmistir.
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Algilanan orgiitsel destek degiskeninin, satista kritik basar1 faktorleri ile satig
performansi arasindaki iliskide ilimlagtirict etki yapip yapmadigina dair yapilan
analizin sonucu Tablo 3.41°’da yer almaktadir. Buna gore; algilanan orgiitsel destek
degiskeninin; sosyal bilgi siireci, sosyal beceriler, sosyal farkindalik, 6grenme
yonelimi, miisteri yOnelimi, igsel motivasyon, caliskanlik ve teknik uzmanlik
degiskenlerinin satis performansina etkisindeki istatistiki olarak anlamli olacak
sekilde 1limlastirici rolii tespit edilse de bu etkilerin yonii negatif oldugu i¢in H13a,
H13b, H13c, H13d, H13e, H13f, H13g ve H13h hipotezleri reddedilmistir.

Netice itibariyle;  ilimlastirict  degiskenlere  iliskin  hipotezlerin
degerlendirilmesi 6zet olarak Tablo 3.42’de verilmektedir.
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Tablo 3-37. iliskilerde Seffaflik Degiskeni I¢in Ilimlastiric1 Etki Analizleri

Hipotez Bagimsiz Degisken R R? F p ] se t p LLCI ULCI
Iliskilerde Seffaflik 0.108 0.041 2.629 0.009 0.027 0.189
H1lla Sosyal Bilgi Siireci 0570 0.325 35814 0.000 0.511 0.072 7.062 0.000 0.368 0.653
...Iliskilerde Seffaflik x Sosyal Bilgi Siireci 0.259 0.062 4.199 0.000 0.138 0.381
Iliskilerde Seffaflik 0.117 0.037 3.156 0.002 0.044 0.190
H11b  Sosyal Beceriler 0.632 0.400 50.256 0.000 0.546 0.058 9.440 0.000 0.432 0.659
....1liskilerde Seffaflik x Sosyal Beceriler 0.221 0.058 3.833 0.000 0.108 0.334
Iliskilerde Seffaflik 0.056 0.036 1.553 0.000 3,995 4.095
H1llc  Sosyal Farkindalik 0.620 0.384 41.016 0.000 0.555 0.061 9.104 0.000 0435 0.674
....Iliskilerde Seffaflik x Sosyal Farkindalik 0.183 0.055 3.327 0.001 0.075 0.291
Iliskilerde Seffaflik 0.142 0.038 3.693 0.000 0.066  0.217
H1ld Ogrenme Y&nelimi 0.513 0.263 26.687 0.000 0.503 0.087 5771 0.000 0.331 0.674
....Iligkilerde Seffaflik x Ogrenme Yo6nelimi -0.112 0.115 -0.970 0.333 -0.338 0.115
Iliskilerde Seffaflik 0.078 0.042 1.836 0.067 -0.006 0.161
Hlle Misteri Yonelimi 0.541 0.292 28.142 0.000 0.369 0.074 4.983 0.000 0.224 0.564
...Iliskilerde Seffaflik x Miisteri Yonelimi 0.394 0.087 4.550 0.000 0.224 0.564
Iliskilerde Seffaflik 0.093 0.036 2.584 0.010 0.022 0.163
H11f  Igsel Motivasyon 0.590 0.348 35295 0.000 0.525 0.064 8.242 0.000 0.399 0.650
....Iligkilerde Seffaflik x I¢sel Motivasyon 0.080 0.067 1.198 0.232 -0.051 0.212
Iliskilerde Seffaflik 0.104 0.041 2.568 0.011 0.024 0.184
H1lg Caligkanlik 0.533 0.284 29.911 0.000 0.429 0.066 6.520 0.000 0.300 0.559
....Iliskilerde Seffaflik x Caliskanlik 0.065 0.078 0.834 0.405 -0.088 0.217
Iliskilerde Seffaflik 0.145 0.049 2.989 0.003 0.050 0.241
H1lh  Teknik Uzmanlik 0.309 0.096 12.169 0.000 0.134 0.085 1.579 0.115 -0.033 0.301
....Iliskilerde Seffaflik x Teknik Uzmanlik 0.123 0.081 1.516 0.130 -0.036  0.282

Bagimli Degisken: Satis Performansi; LLCI: Giiven araligi alt limiti; ULCI: Giiven araligi iist limiti; B: Standartlastiriimamis beta; se: Standart hata; p: Anlamlilik
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Tablo 3-38. igsellestirilmis Ahlak Anlayis1 Degiskeni I¢in Ilimlastiric1 Etki Analizleri

Hipotez Bagimsiz Degisken R R? F p ] se t p LLCI ULCI
Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi 0.081 0.053 1.537 0.125 -0.023 0.185
H10a Sosyal Bilgi Siireci 0.565 0.320 43.113 0.000 0.524 0.071 7.396 0.000 0.384 0.663
....Igsellestirilmis Ahlak Anlayis1 x Sosyal Bilgi Siireci 0.226 0.083 2.720 0.007 0.063  0.390
I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi 0.075 0.051 1.489 0.137 -0.024 0.174
H10b  Sosyal Beceriler 0.632 0.399 63.080 0.000 0.503 0.057 8.801 0.000 0.391 0.616
....I¢sellestirilmis Ahlak Anlayis1 X Sosyal Beceriler 0.269 0.077 3.515 0.001 0.119 0.420
Igsellestirilmis Ahlak Anlayisi 0.053 0.047 1121 0.263 -0.040 0.146
H10c  Sosyal Farkindalik 0.626 0.392 48.764 0.000 0.557 0.055 10.096 0.000 0.449 0.666
....I¢sellestirilmis Ahlak Anlayis1 x Sosyal Farkindalik 0.186 0.065 2.878 0.004 0.059 0.313
I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi 0.104 0.045 2.323 0.021 0.016 0.191
H10d Ogrenme Y&nelimi 0.563 0.317 29.460 0.000 0.430 0.064 6.685 0.000 0.304 0.557
...Igsellestirilmis Ahlak Anlayis1 x Ogrenme Yonelimi 0.311 0.074 4.188 0.000 0.165 0.457
Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi 0.079 0.058 1.382 0.168 -0.034 0.192
H10e  Miisteri Yonelimi 0.509 0.259 27.235 0.000 0.396 0.077 5.138 0.000 0.245 0.548
....I¢sellestirilmis Ahlak Anlayis1 x Miisteri Y dnelimi 0.252 0.114 2.209 0.028 0.028 0.476
Igsellestirilmis Ahlak Anlayisi 0.091 0.047 1.917 0.056 -0.002 0.183
H10f  igsel Motivasyon 0.597 0.357 36.169 0.000 0.512 0.059 8.666 0.000 0.396 0.628
....Igsellestirilmis Ahlak Anlayisi x Igsel Motivasyon 0.125 0.079 1577 0.116 -0.031 0.281
Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi 0.097 0.054 1.798 0.073 -0.009 0.205
H10g Caligkanlik 0.538 0.290 28.199 0.000 0.409 0.060 6.842 0.000 0.291 0.526
...Igsellestirilmis Ahlak Anlayis1 x Caliskanlik 0.123 0.101 1.221 0.223 -0.076  0.322
Igsellestirilmis Ahlak Anlayisi 0.155 0.060 2.601 0.010 0.038 0.272
H10h  Teknik Uzmanlik 0.308 0.095 14.193 0.000 0.173 0.081 2.150 0.032 0.015 0.332
...Icsellestirilmis Ahlak Anlayis1 x Teknik Uzmanlik 0.075 0.112 0.673 0.501 0.144 0.295

Bagimli Degisken: Satis Performansi; LLCI: Giiven araligi alt limiti; ULCI: Giiven araligi iist limiti; B: Standartlastiriimamis beta; se: Standart hata; p: Anlamlilik
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Tablo 3-39. Bilgiyi Dengeli Degerlendirme Degiskeni I¢in Ilimlastirict Etki Analizleri

Hipotez Bagimsiz Degisken R R? F p ] se t p LLCI ULCI
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.155 0.041 3.823 0.000 0.075 0.235
H9  Sosyal Bilgi Siireci 0.573 0.328 50.703 0.000  0.465 0.048 9.662 0.000 0.370 0.559
...Bilgiyi Dengeli Degerlendirme x Sosyal Bilgi Siireci -0.075 0.056 -1.338 0.182 -0.186  0.035
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.141 0.045 3.110 0.002 0.052 0.230
H9b  Sosyal Beceriler 0.617 0.381 59.505 0.000 0.454 0.045 10.021 0.000 0.365 0.543
....Bilgiyi Dengeli Degerlendirme x Sosyal Beceriler -0.070 0.053 -1.320 0.188 -0.174 0.034
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.118 0.037 3.199 0.002 0.045 0.190
H9c  Sosyal Farkindalik 0.631 0.399 46.888 0.000 0.477 0.050 9.463 0.000 0378 0.578
....Bilgiyi Dengeli Degerlendirme x Sosyal Farkindalik -0.095 0.038 -2.498 0.013 -0.170 -0.020
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.201 0.232 6.387 0.000 0.139 0.263
H9d  Ogrenme Yonelimi 0.628 0.395 99.677 0.000 0.306 0.054 5.623 0.000 0.199 0.413
...Bilgiyi Dengeli Degerlendirme x Ogrenme Y 6nelimi -0.236 0.029 -8.245 0.000 -0.293 -0.180
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.163 0.043 3.770 0.000 0.078 0.248
H9%  Miisteri Yonelimi 0.513 0.263 31.358 0.000 0.367 0.059 6.221 0.000 0.251 0.483
....Bilgiyi Dengeli Degerlendirme x Miisteri Y 6nelimi -0.080 0.088 -0.905 0.366 -0.253  0.094
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.138 0.036 3.801 0.000 0.066  0.209
HOf  igsel Motivasyon 0.626 0.392 65.765 0.000 0.431 0.042 10.199 0.000 0.347 0514
....Bilgiyi Dengeli Degerlendirme x Igsel Motivasyon -0.100 0.032 -3.145 0.002 -0.163 -0.038
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.170 0.034 5.015 0.000 0.103 0.237
H9g  Caligkanlik 0.615 0.379 71.399 0.000 0.350 0.040 8.800 0.000 -0.272 -0.428
....Bilgiyi Dengeli Degerlendirme x Caligkanlik -0.170 0.027 -6.317 0.000 -0.223 -0.117
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0.210 0.043 4.856 0.000 0.125 0.295
HO9h  Teknik Uzmanlik 0.465 0.217 12193 0.000 0.118 0.048 2.456 0.015 0.024 0.213
....Bilgiyi Dengeli Degerlendirme x Teknik Uzmanlik -0.171 0.065 -2.617 0.009 -0.280 -0.043

Bagimli Degisken: Satis Performansi; LLCI: Giiven araligi alt limiti; ULCI: Giiven araligi iist limiti; B: Standartlastiriimamis beta; se: Standart hata; p: Anlamlilik
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Tablo 3-40. Oz Farkindalik Degiskeni i¢in Ilimlastirict Etki Analizleri

Hipotez Bagimsiz Degisken R R? F p ] se t p LLCI ULCI
Oz Farkindalik 0.155 0.044 3.497 0.001 0.068 0.242
H8a  Sosyal Bilgi Siireci 0.576 0.332 48.084 0.000 0.470 0.048 9.895 0.000 0377 0.564
....0z Farkindalik x Sosyal Bilgi Siireci -0.123 0.051 -2.416 0.016 -0.223 -0.023
Oz Farkindalik 0.152 0.045 3.391 0.001 0.064 0.240
H8b  Sosyal Beceriler 0.622 0.387 60.815 0.000 0.472 0.044 10.763 0.000 0.386  0.559
....0z Farkindalik x Sosyal Beceriler -0.081 0.054 -1.486 0.138 -0.187 0.026
Oz Farkindalik 0.103 0.051 2.538 0.012 0.023 0.183
H8c  Sosyal Farkindalik 0.625 0.391 47.728 0.000 0.482 0.051 9.416 0.000 0.381 0.582
....0z Farkindalik x Sosyal Farkindalik -0.116 0.039 -2.955 0.003 -0.193 -0.039
Oz Farkindalik 0.140 0.047 2.953 0.003 0.047 0.233
H8d  Ogrenme Yonelimi 0.529 0.280 19.710 0.000 0.0378 0.055 6.380 0.000 0.241  0.455
....0z Farkindalik x Ogrenme Y 6nelimi -0.124 0.081 -1.532 0.127 -0.284  0.035
Mliskilerde Seffaflik 0.150 0.047 3.179 0.002 0.058 0.243
H8e  Miisteri Yonelimi 0.515 0.265 27.235 0.000 0.350 0.054 6.490 0.000 0.244 0.455
....0z Farkindalik x Miisteri Y 6nelimi -0.164 0.076 -2.150 0.032 -0.314 -0.014
Oz Farkindalik 0.090 0.040 2.273 0.024 0.012 0.168
H8f  Igsel Motivasyon 0.622 0.387 94475 0.000 0411 0.046 8.914 0.000 0.321 0.502
....0z Farkindalik x i¢sel Motivasyon -0.161 0.029 -5.573 0.000 -0.218 -0.104
Oz Farkindalik 0.145 0.039 3.788 0.000 0.071 0.225
H8g  Caliskanlik 0.618 0.382 10296 0.000 0.376 0.034 11.157 0.000 0310 0.442
....0z Farkindalik x Caliskanlik -0.207 0.025 -8.335 0.000 -0.256 -0.158
Oz Farkindalik 0.214 0.042 5.138 0.000 0.132 0.296
H8h  Teknik Uzmanlik 0.521 0.271 25.345 0.000 0.173 0.039 4.480 0.000 0.097 0.249
....0z Farkindalik x Teknik Uzmanlik -0.266 0.040 -6.618 0.000 -0.345 -0.187

Bagimli Degisken: Satis Performansi; LLCI: Giiven araligi alt limiti; ULCI: Giiven araligi iist limiti; B: Standartlastirilmamus beta; se: Standart hata; p: Anlamlilik
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Tablo 3-41. Algilanan Orgiitsel Destek Degiskeni I¢in Ilimlastiric: Etki Analizleri

Hipotez Bagimsiz Degisken R R? F p ] se t p LLCI ULCI
Algilanan Orgiitsel Destek 0.227 0.049 4.625 0.000 0.131 0.3244.
H13a  Sosyal Bilgi Siireci 0.605 0.366 67.417 0.000 0.468 0.043 10.820 0.000 0.383 0.553
....Algilanan Orgiitsel Destek x Sosyal Bilgi Siireci -0.170 0.043 -3.916 0.000 -0.255 -0.085
Algilanan Orgiitsel Destek 0.177 0.057 3.099 0.002 0.065 0.289
H13b  Sosyal Beceriler 0.629 0.395 63.944 0.000 0.459 0.042 10.983 0.000 0.3770 0.541
....Algilanan Orgiitsel Destek x Sosyal Beceriler -0.127 0.057 -2.250 0.025 -0.239 -0.016
Algilanan Orgiitsel Destek 0.161 0.046 3.477 0.001 0.070 0.252
H13c  Sosyal Farkindalik 0.657 0.432 155.56 0.000 0.465 0.050 9.333 0.000 0.367 0.563
..... Algilanan Orgiitsel Destek x Sosyal Farkindalik -0.186 0.031 -5.938 0.000 -0.247 -0.124
Algilanan Orgiitsel Destek 0.174 0.050 3.503 0.001 0.076 0.272
H13d  Ogrenme Yénelimi 0.540 0.292 18.745 0.000 0.313 0.057 5.507 0.000 0.201 0.425
....Algilanan Orgiitsel Destek x Ogrenme Y 6nelimi -0.197 0.068 -2.885 0.004 -0.331 -0.063
Algilanan Orgiitsel Destek 0.214 0.052 4.147 0.000 0.113 0.316
H13e  Miisteri Yonelimi 0.546 0.298 31.314 0.000 0.350 0.048 7.321 0.000 0.256  0.444
....Algilanan Orgiitsel Destek x Miisteri Y6nelimi -0.224 0.076 -2.961 0.003 -0.372 -0.075
Algilanan Orgiitsel Destek 0.139 0.046 3.033 0.003 0.049 0.230
H83f  I¢sel Motivasyon 0.645 0.416 236.73 0.000 0.392 0.043 9.141 0.000 0.308 0.476
....Algilanan Orgiitsel Destek x I¢sel Motivasyon -0.225 0.027 -8.191 0.000 -0.278 -0.171
Algilanan Orgiitsel Destek 0.183 0.045 4.047 0.000 0.094 0.271
H13g Caligkanlik 0.636 0.404 194.48 0.000 0.389 0.032 11.706 0.000 0315 0.442
....Algilanan Orgiitsel Destek x Caligkanlik -0.262 0.025 -10.499 0.000 -0.311 -0.213
Algilanan Orgiitsel Destek 0.247 0.057 4.372 0.000 0.136 0.368
H13h  Teknik Uzmanlik 0.463 0.215 10.802 0.000 0.120 0.049 2.478 0.014 0.025 0.215
....Algilanan Orgiitsel Destek x Teknik Uzmanlik -0.247 0.076 -3.233 0.001 -0.397 -0.097

Bagimli Degisken: Satis Performansi; LLCI: Giiven araligi alt limiti; ULCI: Giiven araligi iist limiti; B: Standartlastiriimamis beta; se: Standart hata; p: Anlamlilik
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Tablo 3-42. Ilmlastiric1 Degiskenlere Iliskin Hipotezlerin Degerlendirilmesi

No Hipotez Sonu¢

Haa Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z farkindaliklart arttikga, satis temsilcilerinin sosyal zekalarimin sosyal beceri Ret
boyutunun satis performansi {izerindeki etkisi de artmaktadir

Hab Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z farkindaliklar arttikga, satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal beceri Ret
boyutunun satis performansi {izerindeki etkisi de artmaktadir.

Hac Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z farkindaliklari arttikca, satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal Ret
farkindalik boyutunun satis performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.

Had Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z farkindaliklar arttikca, satig temsilcilerinin 6grenme yoneliminin satig Ret
performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.

Hae Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z farkindaliklar: arttik¢a, satis temsilcilerinin miisteri yoneliminin satig Ret
performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

Haf Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z farkindaliklar: arttik¢a, satis temsilcilerinin igsel motivasyonunun satis Ret
performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H8g Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z farkindaliklar: arttikga, satis temsilcilerinin ¢aligkanliklarinin satis Ret
performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

Hah Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan 6z farkindaliklar: arttik¢a, satis temsilcilerinin teknik uzmanliklarinin satig Ret
performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.

H9a Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi dengeli degerlendirmeleri arttik¢a, satig temsilcilerinin sosyal zekalarinin Ret
sosyal bilgi siireci boyutunun satis performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.

H9b Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi dengeli degerlendirmeleri arttik¢a, satig temsilcilerinin sosyal zekalarinin Ret
sosyal beceri boyutunun satig performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.

Hoc Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi dengeli degerlendirmeleri arttikga, satig temsilcilerinin sosyal zekalarinin Ret
sosyal farkindalik boyutunun satig performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

Hod Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi dengeli degerlendirmeleri arttikga, satis temsilcilerinin 6grenme Ret
yoneliminin satig performansi lizerindeki etkisi de artmaktadir.

H9e Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi dengeli degerlendirmeleri arttik¢a, satis temsilcilerinin miisteri Ret

yoneliminin satig performansi {izerindeki etkisi de artmaktadir.
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Tablo 3.42. Ilimlastiric1 Degiskenlere Iliskin Hipotezlerin Degerlendirilmesi (devam)

No Hipotez Sonu¢
Hof Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi dengeli degerlendirmeleri arttikga, satis temsilcilerinin igsel Ret
motivasyonunun satig performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.
Hog Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi dengeli degerlendirmeleri arttikga, satis temsilcilerinin ¢aligkanliklarmin Ret
satis performansi {izerindeki etkisi de artmaktadir.
Hoh Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan bilgiyi dengeli degerlendirmeleri, satis temsilcilerinin teknik uzmanliklarinin R
.. Co et
satis performansi {izerindeki etkisi de artmaktadir.
H10 Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan i¢sellestirilmis ahlak anlayisi arttikca, satig temsilcilerinin sosyal zekalarinin
a S . S Kabul
sosyal bilgi siireci boyutunun satis performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.
H10b Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 arttikga, satig temsilcilerinin sosyal zekalarinin Kabul
sosyal beceri boyutunun satig performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.
H10c Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan i¢sellestirilmis ahlak anlayisi arttik¢a, satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin Kabul
sosyal farkindalik boyutunun satig performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.
H10d Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan i¢sellestirilmis ahlak anlayisi arttikga, satis temsilcilerinin 6grenme yoneliminin Kabul
satig performansi lizerindeki etkisi de artmaktadir.
H10e Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan igsellestirilmis ahlak anlayisi arttik¢a, satis temsilcilerinin miisteri yoneliminin Kabul
satig performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.
H10f Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 arttik¢a, satis temsilcilerinin i¢sel motivasyonunun Ret
satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.
H10g Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 arttik¢a, satis temsilcilerinin ¢aligkanliklarinin satig Ret
performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.
H10h Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan i¢sellestirilmis ahlak anlayisi, satis temsilcilerinin teknik uzmanliklarinin satis Ret
performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.
Hila Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan iliskilerde seffaflig: arttikca, satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal bilgi Kabul
siireci boyutunun satig performansi lizerindeki etkisi de artmaktadir.
H11b Satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan iligkilerde seffafligi arttikga, satig temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal beceri Kabul

boyutunun satig performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.
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Tablo 3.42. Ilimlastiric1 Degiskenlere Iliskin Hipotezlerin Degerlendirilmesi (devam)

No Hipotez Sonu¢

Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan iligkilerde seffaflig: arttikca, satig temsilcilerinin sosyal zekalarinin sosyal

Hllc . S Kabul
farkindalik boyutunun satig performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.
Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan iligkilerde seffafligi arttikca, satig temsilcilerinin 6grenme yoneliminin satis

Hild . S Ret
performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.
Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan iliskilerde seffafligi arttikca, satig temsilcilerinin miisteri yoneliminin satis

Hlle . S Kabul
performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.
Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan iliskilerde seffafligi arttikca, satis temsilcilerinin igsel motivasyonunun satis

H11f .. oo Ret
performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir.
Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan iligkilerde seffaflig: arttik¢a, satig temsilcilerinin ¢aligkanliklarinin satig

H1lg . R Ret
performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H11h Satig yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutu olan iligkilerde seffafligi arttikca, satig temsilcilerinin teknik uzmanliklarinin satig Ret
performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir.

H13a Satig temsilcilerinin algiladiklar: orgiitsel destek arttikga, sosyal zekalarinin sosyal bilgi siireci boyutunun satis performansi lizerindeki etkisi de Ret
artmaktadir.

H13b Satis temsilcilerinin algiladiklari orgiitsel destek arttikga, sosyal zekalarinin sosyal beceriler boyutunun satig performansi tizerindeki etkisi de Ret
artmaktadir.

H13c Satig temsilcilerinin algiladiklar orgiitsel destek arttikca, sosyal zekalarinin sosyal farkindalik boyutunun satis performans tizerindeki etkisi de Ret
artmaktadir.

H13d Satis temsilcilerinin algiladiklart drgiitsel destek arttikga, 6grenme yonelimlerinin satig performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir. Ret

H13e Satis temsilcilerinin algiladiklar: 6rgiitsel destek arttik¢a, miigteri yonelimlerinin satig performansi iizerindeki etkisi de artmaktadir. Ret

H13f Satig temsilcilerinin algiladiklar orgiitsel destek arttikca, i¢sel motivasyonlarinin satis performansi tizerindeki etkisi de artmaktadir. Ret

H13g Satis temsilcilerinin algiladiklar 6rgiitsel destek arttik¢a, caliskanliklarinin satis performansi iizerindeki etkisi de artmaktadar. Ret

H13h Satis temsilcilerinin algiladiklar 6rgiitsel destek arttikca, teknik uzmanliklarinin satig performansi lizerindeki etkisi de artmaktadir. Ret
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DORDUNCU BOLUM

4. TARTISMA

Bu tezde, endiistriyel pazarlarda faaliyet gosteren satis temsilcilerinin satis
performanslar iizerinde yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin ve algiladiklar
orgiitsel destegin etkilerinin hangi boyutta oldugu ele alinmistir. Satig temsilcilerinin
satig performanslarina temel olarak yon verecegi kabul edilen bireysel ozellikleri
satista kritik basar1 faktorleri olarak isimlendirilmistir. Bu faktorlerin satis
performansi ile iligkisinde satis yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerinin ve

algilanan orgiitsel destegin olusturdugu etkilesimler arastirilmistir.

Tezin birinci boliimiinde arastirmaya konu edilen kavramlar hakkinda
literatiir bilgisi verilmis ve bu kavramlarin birbiri ile iligkisi acgiklanarak arastirma
hipotezleri olusturulmustur. Ikinci boliimde, endiistriyel satista faaliyet gdsteren 376
satig temsilcisinin katildig1 nicel arastirmaya dair bilgiler aktarilmis ve arastirma
yontemi sunulmustur. Uciincii boliimde, yapilan istatistiki analizler sonucu elde

edilen bulgular 6zetlenmistir.

Bu son bdliimde ise yapilan analizlerin sonuclar1 tartisilarak arastirma
hipotezleri degerlendirilecek, arastirmanin kisitlarindan s6z edilecek ve

arastirmacilar icin gelecege yonelik onerilerde bulunulacaktir.
4.1. Arastirma Sonuclarinin Tartisilmasi

Arastirma modeli bagimli degisken olarak satis performansini, bagimsiz
degiskenler olarak ise sosyal zeka, Ogrenme yonelimi, miisteri yonelimi, igsel
motivasyon, c¢aligkanlik ve teknik uzmanlik kavramlarini ele almaktadir. Otantik
liderlik ve algilanan orgiitsel destek kavramlari ise hem bagimsiz hem de ilimlastirict

degisken olarak incelenmistir.

125



Korelasyon analizine bakildiginda biitiin degiskenlerin satis performansi ile
p<0.01 anlamlilik diizeyinde olumlu bir iliski i¢inde oldugu goriilmektedir. Satista
kritik basar1 faktorlerinden 6grenme yonelimi (0.466, p<0.01), miisteri yonelimi
(0.446, p<0.01), i¢sel motivasyon (0.574, p<0.01) ve ¢aliskanligin (0.509, p<0.01)
satig performansi ile iliskisi dikkat ¢ekmektedir. Benzer durum satig temsilcilerinin
sosyal zekalarinin alt boyutlar1 olan sosyal bilgi siireci (0.517, p<0.01) sosyal
beceriler (0.576, p<0.01) ve sosyal farkindalik (0.595, p<0,01) igin de gegerlidir.
Teknik uzmanlik faktoriiniin satis performansi ile iligkisi (0.218, p<0.01) gorece
daha zayiftir. Betimleyici istatistiklere bakildiginda bu faktoriin ortalamasinin 3.757
ile digerleri arasinda en diisiik oldugu da goriilmektedir. Bundaki en biiyiik sebep is
degistirme ile ya da ayni isletme iginde farkli bir bolime gorevlendirilme ile teknik
uzmanlik diizeyinin gerilemesidir. Ozellikle sektdr degisimlerinde satis temsilcisinin
sahip oldugu pazar ve miisteri bilgisi sifirlanmaktadir. Bu etkinin varligi 6rneklemde
de gorilmektedir. Demografik o6zelliklere bakildiginda satis temsilcilerinin
%47.6’s1in 0 — 4 yi1l arasinda kideme sahip oldugu dikkati ¢cekmektedir. Oysa 0 — 4
yil arasi i deneyimine sahip olan satis temsilcilerinin oram1 %17.3’tiir. Dolayistyla

satig temsilcileri arasinda sirket degistirmenin yaygin oldugu anlasilmaktadir.

Degiskenler arasi iligkileri arastirmak i¢in olusturulan hipotezlerin test
edilmesi i¢in dort farkli regresyon modeli olusturulmustur. Olusturulan birinci
modelde satig temsilcilerinin sosyal zeka boyutlariin satis performans ile iligkisi
arastinlmistir. U¢ boyutun da satis performansi iizerinde etkili oldugu tespit

edilmistir.

Ikinci regresyon modelinde satista kritik basar1 faktorlerinin  satis
performansina etkisi arastirilmistir. Yeni degiskenlerin eklenmesi ile elde edilen
analiz sonucunda Ogrenme yonelimi, igsel motivasyon ve ¢aligkanlik faktdrlerinin
olumlu etkisi saptanmistir. Ancak miisteri yonelimi ve teknik uzmanlik i¢in anlamh

bir iligki tespit edilmemistir.

Uciincii regresyon modelinde satista kritik basar1 faktdrleri ve otantik liderlik

boyutlar1 birlikte incelenmistir. Bu modelde otantik liderlik boyutlarindan yalnizca
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bilgiyi dengeli degerlendirmenin satis performansi ile anlamli bir iliskiye sahip

oldugu goriilmiistiir.

Dordiincii ve son regresyon modelinde ise bagimsiz degiskenlere orgiitsel
destek de ilave edilmistir. Analiz sonucunda bilgiyi dengeli degerlendirme
degiskeninin satig performansina etkisinin anlamliligini yitirdigi gorilmustiir.

Orgiitsel destegin ise satis performanst iizerine olumlu etki yaptig1 saptanmustir.

4.1.1. Sosyal Zeka ile Satis Performans1 Arasindaki iliskinin

Tartisiilmasi

Regresyon analizi sonuglarina gore; satis temsilcilerinin sosyal zekalarinin
satis performanslarina olumlu etki yaptigi tespit edilmistir. One siiriildiigii {izere
sosyal zekanin boyutlari olan sosyal bilgi siireci ($=0.121, p<0.05), sosyal beceriler
(B=0.182, p<0.01) ve sosyal farkindalik ($=0.236, p<0.01) ile satis performansi

arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Bu sonuglar sosyal zekanin satis temsilcileri i¢in ne denli 6nemli bir 6zellik
oldugunu desteklemektedir. Satig temsilcileri standart sunumlar ile {iriin satmaya
caligtiklarinda basarilar1 da simirli kalmaktadir. Bunun yerine miisterilerin iginde
oldugu durumu onlarin géziinden degerlendirmeleri gerekmektedir. Miisteriler ile bu

yonde kurulan bir iliskide daha basarili sonuglar elde edilecektir.

Endiistriyel pazarlarda gorev yapan bir satis temsilcisi, kendi miisterileri igin
birer danisman roliinii tstlenmelidir. Bu amagla miisterilerini etkin bir sekilde
dinlemesi gerekmektedir. Miisterilerin ilgilenmedigini ya da begenmedigini belirttigi
konular ile ilgili onlara sorular sormali ve kendilerini anlatmalarini talep etmelidir.
Satis temsilcisi verilen yanitlarda yalnizca sozel ifadelere odaklanmamali, miisterinin

tavir ve davraniglari ile dile getirmedigi noktalar1 da yakalanmaya ¢aligmalidir.

Ozellikle miisteri itirazlarinda satis temsilcilerinin iriinlerini ya da
isletmelerini  korur tavirlar ile miisterinin bu diisiincesinin yanlis oldugunu

ispatlamaya calistiklar1 goriiliir. Bu tutumun aksine miisterinin yasayacagi degisimi
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hissetmesi saglanmalidir. Eger bu basarilir ise miisteri kendine satis yoniinde baski

yapiliyor oldugu diisiincesinden uzaklasacak ve kendi iradesiyle alima gegecektir.

Isletmeler egitim programlarinda satis temsilcilerinin sosyal zeka gelisimine
onem vermelidir. Etkin dinleme, soru sorma, miizakere etme ve c¢atisma yoOnetimi
alanlarinda 6rnek vaka ve rol oyunu gibi teknikler ile satis temsilcilerinin gelisimi

saglanmalidir.

4.1.2. Ogrenme Yonelimi ile Satis Performans1 Arasindaki iliskinin

Tartisiilmasi

Regresyon analizine gore; satis temsilcilerinin 6grenme yonelimi ile satis
performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir (8=0.117, p<0.05). Bu sonuglar
satig literatiiriinde daha oOnce benzer yonde yapilan calismalar ile uyum

gostermektedir (Silver ve ark., 2006; Sujan ve ark., 1994).

Satis temsilcilerinin satigin1 yapmakta oldugu iriinler kadar hedeflenen
misterilerin 6zelliklerini, pazardaki rakipleri ve alternatif tirtinleri iyi taniyor olmasi
olduk¢a 6nemlidir. Biitiin bunlarin bilesimi dogrultusunda satis yapilmasi amaglanan
bir miisteri i¢in en dogru teklif hazirlanabilir. Miisterinin ihtiyacina ¢6ziim getirecek

boyle bir teklifin satigsa doniisme ihtimali de oldukga fazla olacaktir.

Isletmelerde insan kaynaklar1 boliimleri satis temsilcilerini istindam ederken
onlarin Ogrenme yonelimini agiga ¢ikaracak test ve miilakat yontemleri
uygulamalidir. Ogrenme yonelimli kisilerin secilmesinde basar1 elde edilmesi
durumunda ilerleyen siiregte bu kisilerin satig gorevlerine hizli bir sekilde uyum

sagladig1 ve yiiksek satis performansi elde ettigi goriilecektir.

4.1.3. Miisteri Yonelimi ile Satis Performans1 Arasindaki iliskinin

Tartisilmasi

Yapilan analizlerde miisteri yonelimi degiskeninin birebir olarak satis
performansi ile olumlu yonde bir korelasyonu oldugu (r=0.446, p<0.01) tespit
edilmistir. Bununla birlikte; olusturulan regresyon modellerinde bu etki istatistiki

olarak anlamli olacak sekilde gozlenmemistir (f=-0.039, p>0.05). Ulasilan bu sonug
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modelde yer alan diger bagimsiz degiskenlerin aracilik gorevi yaptigina isaret
etmektedir. Nitekim miisteri yoneliminin satis performansina dolayl etkilerini tespit
etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde bu goriis teyit edilmistir. Sosyal bilgi
siireci, sosyal beceriler, sosyal farkindalik, 6grenme yonelimi, igsel motivasyon ve
caliskanlik degiskenleri, miisteri yoneliminin satis performans ile iliskisinde aracilik

etkisi yapmaktadir.

Satig literatiirii incelendiginde miisteri yonelimi ve satis performansi arasinda
olumlu yonde bir iligski oldugu daha once yapilan bir¢ok aragtirmada belirtilmistir
(Franke ve Park, 2006; Mehrabi ve ark., 2012; Schwepker ve Good, 2012; Wachner
ve ark., 2009). Kog¢ ve arkadaglari (2008) ise miisteri yoneliminin satig
performansindan ziyade uzun siireli iligkiler kurulmasini saglayan ve miisteri

memnuniyetini arttiran bir 6zellik oldugunu savunmaktadirlar.

Pazarlama anlayisinin satisa uyarlanmasi olarak degerlendirilebilecek miisteri
yonelimi kavrami bu tezin sonuglarina gore de satis performansi igin oldukca
onemlidir. Miisteri yonelimi, satis temsilcilerini basariya tagiyacak faktorlere olumlu
yonde etki yapmaktadir. Endiistriyel pazarlarda miisteri sayist adet bazinda tiiketici
pazarlarima gore olduk¢a simirlidir. Dolayisiyla bir¢ok ugras ile kazanilan bir
miisterinin elde tutulmasi oldukca 6nemlidir. Siirdiiriilebilir miisteri memnuniyetinin
yaratilmasinda ve miisteriler ile uzun siireli iligskilerin kurulmasinda satis

temilcilerinin miisteri yonelimi olduk¢a 6nemlidir.

4.1.4. Tcsel Motivasyon ile Satis Performansi Arasindaki iliskinin

Tartisilmasi

Arastirma sonucunda satis temsilcilerinin i¢sel motivasyonu ile satig
performanslar1 arasinda olumlu bir iliski tespit edilmistir ($=0.116, p<0.05). Bu
sonug i¢sel motivasyonun satig performansina etkisi lizerine ¢alismalar yapan Weitz
ve arkadaslar1 (1986), Spiro ve Weitz (1990), Oliver ve Anderson’un (1994)
bulgulart ile ayn1 yondedir.

Satista bagarili olmak isteyen bir satis temsilcisinin Oncelikle yaptigi isin

onemine inanmasi gerekmektedir. Yaptig1 isten keyif almayan, aldig1 bir siparis ile
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tatmin duygusu yasamayan bir kisinin bu isi basarili bir sekilde siirdiirmesi miimkiin

degildir.

Satis temsilciligi gorevini yalnizca Kariyeri igin bir baslangi¢ pozisyonu
olarak goren ya da sirket araci ve yiiksek primlere sahip olmak hayaliyle bu isi segen
kisilerin pek ¢ogunun kisa zamanda hayal kirikliklar1 yasayarak bu isten
uzaklastiklar1 goriillmektedir. Miisterilere ulagsmak i¢in sehir i¢i ya da sehir disinda
stirekli seyahat etmek, bazen yol ve hava kosullartyla miicadele etmek ve hig
tanimadig insanlar ile her giin yeni iliskiler kurmak zorunda kalmay1 gerektiren satis

gorevlerinde basarili olmak i¢in i¢sel motivasyon ¢ok 6nemlidir.

Ozellikle; ilk ise alimda satis yoneticileri tarafindan yapilan en yaygmn
hatalardan biri adaylarin mezun oldugu okul ya da yabanci dil gibi egitime yonelik
niteliklerine fazlaca odaklanmaktir. Istihdam siirecinde adaylarin satis ile ilgili icsel

motivasyonu mutlaka g6z 6niine alinmalidir.

4.15. Cahskanlk ile Satis Performansi Arasindaki iliskinin

Tartisiimasi

Satis ile ilgili daha 6nce yapilan calismalarda satis temsilcilerinin ¢aligkanlig
ile performanslari arasinda olumlu bir iligkinin tespit edildigi goriilmektedir (Brown
ve Peterson, 1994; Silver ve ark., 2006; VandeWalle ve ark., 1999). Bu arastirmanin
neticesinde de ayn1 yonde bulgular elde edilmistir (3=0.102, p<0.05).

Endiistriyel pazarlarda satis bir nevi istatistik isidir. Sayica ne kadar ¢ok
miisteriye ulasilir ve ne kadar fazla sunum yapilir ise basarili olma ihtimali de bir o
kadar yiiksek olacaktir. Bu alanda, satig temsilcilerinin mucizevi ikna yetenegine
sahip olmalar1 beklenmemektedir. Onun yerine, satis temsilcilerinin zamanini verimli
kullanmasi, iyi planlama yapmasi ve zor miisteriler ya da itirazlara karsi yilmadan

calismayi siirdiirmesi arzu edilmektedir.

130



4.1.6. Teknik Uzmanhk ile Satis Performansi Arasindaki iliskinin

Tartisilmasi

Yapilan analizlerde teknik uzmanlik degiskeni icin elde edilen bulgular
misteri yonelimi degiskeni ile benzerlik gostermektedir. Buna gore; satis
temsilcilerinin teknik uzmanliklari ile satis performanslar1 arasinda olumlu yonde bir
korelasyon oldugu (r=0.218, p<0.01) ancak bu etkinin regresyon modellerinde
istatistiki anlamlihigmi yitirdigi gozlenmektedir (f=-0.067, p>0.05). Dolayisiyla
modelde yer alan diger bagimsiz degiskenlerin aracilik gorevi yaptigi
anlasilmaktadir. Teknik uzmanlik degiskeninin satig performansina dolayli etkilerini
tespit etmek i¢in yapilan regresyon analizlerinde bu goriisiin dogru oldugu tespit
edilmistir. Sosyal bilgi siireci, sosyal beceriler, sosyal farkindalik, 6grenme yonelimi,
miisteri yonelimi, i¢sel motivasyon ve c¢aliskanlik degiskenleri teknik uzmanlik ile

satig performansi arasindaki iliskide aracilik etkisi yapmaktadir.

Satis literatiirii incelendiginde yaygin olarak satis temsilcilerinin teknik
uzmanliklarinin satis performansina olumlu etki yapacagi savunulmaktadir (Plank ve
Reid, 2010; Sangrani ve Murshed, 2013; Verbeke ve ark., 2010). Ahmad ve
arkadaglar1 (2010) ise aksi yonde olacak sekilde satis temsilcilerinin teknik
uzmanliklarint miisterilere yansitmakta zorlanabileceklerini ve bu yonde fazlaca
gayret gostermeleri durumunda da misteriyi dinlemekten uzaklasacaklarini one

surmektedir.

Aragtirma sonucunda teknik uzmanlik ile ilgili ulasilan bulgular endiistriyel
pazarlarda her ne kadar profesyonel satin alma gergeklesiyor olsa da insan

iliskilerindeki bagarinin halen 6nemli oldugunu isaret etmektedir.

4.1.7. Otantik Liderlik ile Satis Performans1 Arasmdaki Iliskilerin

Tartisilmasi

Otantik liderlik kuraminin onciilerinden Avolio ve arkadaglari (2004) otantik
liderligin takipgilerin tutum ve davranislarini gelistirecegini, bu sayede de onlardan
daha fazla performans elde edilecegini 6ne siirmektedir. Gardner ve arkadaslari

(2005) ise otantik liderligin takipgilere daha fazla ¢aba sarf etme yoniinde isteklilik
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getirecegini, devamsizlik ve isten kaytarma gibi olumsuz davranislarini azaltacagini,

boylece daha fazla performansa yol agilacagini savunmaktadir.

Bu arastirmada elde edilen bulgular, kuramin iddialarinin aksine otantik
liderlik ve satis performansi arasinda tahmin edilen olumlu iliskinin olmadig
yoniindedir. Regresyon analizlerinde satis yoneticilerinin otantik liderlik
Ozelliklerinin ~ satig  temsilcilerinin  satis  performansina dogrudan etkisi
saptanamamustir  (iliskilerde seffaflik: $=0.007, p>0.05; ig¢sellestirilmis ahlak
anlayist: p=-0.049, p>0.05; bilgiyi dengeli degerlendirme: =0.101, p>0.05; 6z
farkindalik: 3=0.004, p>0.05).

Benzer sekilde; otantik liderligin satis performansi tizerindeki ilimlastirict
rolii de oldukca smirlidir. Analizler sonucunda iliskilerde seffaflik ve i¢sellestirilmis
ahlak anlayis1 boyutlarinin satista kritik basar1 faktorlerinden sosyal zeka, 6grenme
yonelimi ve miisteri yonelimi ile olumlu etkilesime girdigi goriilmistiir. Ancak
bilgiyi dengeli degerlendirme ve 6z farkindalik boyutlarinin ayni yonde bir etkilesimi

tespit edilmemistir.
Bu sonugclar su sekilde yorumlanabilir:

e (Calismada satis performansi yalnizca nicel ¢iktilar cinsinden ele
alindigindan otantik liderligin bu ydnde bir etkisinin olmadig:
anlasilmaktadir.

e Ornekleme ait demografik bilgiler incelendiginde mevcut satis
yoneticisi ile birlikte ¢alisilan siire %54.5 gibi bir ¢ogunlukla 0 — 2 yil
arasindadir.  Uygulamada, satis  ekiplerinde  organizasyonel
degisikliklerin sik olmasi nedeniyle satis temsilcileri ayni yonetici ile
gorece kisa siirelerde caligmaktadir. Bu sebeple otantik liderligin
etkileri gbzlenememektedir.

e Satis temsilcileri siklikla is degistirmektedir. Farkli orgiit kiiltiiri ve
liderlik anlayislar1 etkisinde kalan satis temsilcileri yeni gorevlerinde
de daha once edindikleri davranis ve tutumlari sergilemeye devam

etmektedir.
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Arastirmada otantik liderligin satis performansina etkisinin saptanamamis
olmasi bu kavramin Onemini azaltmamaktadir. Yiiksek etik standartlara sahip,
¢evresinin iyiligini birinci planda tutan otantik satis liderlerine duyulan ihtiya¢ her
gecen giin artmaktadir. Bu dogrultuda; isletmeler otantik liderligin gelisimi ve orgiit

icinde benimsenmesi i¢in 6zel bir gayret gostermelidir.

4.1.8. Algilanan Orgiitsel Destek ile Satiy Performansi Arasindaki

Iliskilerin Tartisiimasi

Aragtirma sonucunda satis temsilcilerinin algiladiklar1 orgiitsel destegin satis
performanslarina dogrudan olumlu etki yaptigi tespit edilmistir (3=0.114, p<0.01).
Bu sonug, Rutherford ve arkadaslari (2011) tarafindan Asya pazarlarinda faaliyet
gosteren Koreli satis temsilcileri lizerine yapilan arastirmanin bulgular ile ayni
yondedir. Ayrica, Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan algilanan Orgiitsel
destek ve is performansi arasindaki bagi tespit etmek amaciyla yapilan meta analizi

calismasi ile de uyum saglandigi goriillmektedir.

Sonuglar dogrultusunda satis temsilcilerinden yliksek satis performansi elde
etmek isteyen isletmelere satis temsilcilerine kulak vermeleri tavsiye edilmektedir.
Satis gorevlerinde genellikle ofis disinda ve yalniz baslarina calisan satis temsilcileri,
arkalarinda c¢alistiklar isletmenin destegini hissetmek istemektedir. Satis temsilcileri
merkezden uzakta olduklarindan zaman zaman seslerinin duyulmadigim
diisiinebilmektedir. Bu amagla; onlarin goriislerinin alinmasi1 ve sorunlarinin
dinlenmesi lizerine 6zel programlar olusturulmalidir. Bu etkinliklerde elde edilen
geri bildirimlere onem verilmeli, alinan diizeltici ve iyilestirici aksiyonlar satis

temsilcileri ile etkin bir sekilde paylasiimalidir.

Orgiitsel destek algisinin olusmasinda satis yoneticilerinin iizerine de énemli
roller diismektedir. Buna gore; satis yoneticileri isletme ve satis temsilcileri
arasindaki en onemli bagi olusturduklarini goéz Oniinde tutarak onlarin goriis ve
Onerilerini ilgili birimlere zamaninda aktarmalidir ve sonrasinda da takip edilmesini
saglamalidir. Ayrica, yonetim seviyesinde alinan kararlarin satig temsilcileri ile

uygun diizeyde paylasilmasi da saglanmalidir.
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4.2.  Arastirmanin Simirhhklar:

Aragtirmanmn en Onemli sirlili@i satis temsilcilerine ulagmak yoOniinde
olmustur. Ulkemizde bircok meslek ile ilgili orgiitlenme mevcut olsa da satis
temsilcilerini ortak bir ¢at1 altinda toplayan bir yap1 heniiz bulunmamaktadir. Bunda
kuskusuz satis mesleginin yeteri kadar gelisim gosterememis olmasi esas nedendir.
Bir¢ok meslegi icra etmek icin belirli yeterlilikler ve sertifikalar resmi olarak zorunlu
tutulsa da satis i¢in boyle bir gereksinim yoktur. Bu nedenlerden dolay: arastirmada
konu edinilen endiistriyel pazarlarda gorevli satig temsilcilerine sistemli bir sekilde

ulagmak miimkiin olmamustir.

Arastirmaya katilim yalnizca endiistriyel pazarlarda calisan satis temsilcileri
ile kisith tutulmustur. Cevrim i¢i anket formunun yer aldigi internet adresi sosyal
medyada ya da herhangi bir forumda paylasilmamistir. Boylece rastgele katilimin
engellenmesi amaglanmistir. Ancak yontemin dogasi geregi yiiz yiize anket kadar

kesin bir dogruluga ulasma imkani1 bulunmamaktadir.

Bir diger sinirlilik da arastirmaya veri toplamak icin kullanilan dlgekler ile
ilgilidir. Olgeklerin tamaminda katilimcilarin 6z degerlendirmeleri ile yanitlarin
toplanmis olmasi sonuclarin nesnelligini etkileyebilmektedir. Bu etkiyi en aza
indirmek i¢in katilimcilar ile kurulan iletisimde arastirmanin gizliligine 6zel vurgu
yaptlmistir. Anket sonuglarinin isletmeler ya da yoneticiler ile higbir sekilde
paylasilmayacagi ifade edilmistir. Anketin internet iizerinden doldurulmas: tesvik
edilmistir. Yine bu amagla, katilimcilarin galistiklart isletmeyi belirtmek zorunda
olmadigi da s6ylenmistir. Ancak bunun neticesinde 54 adet anket formunda bu alanin

bos birakildig1 gézlenmistir.

Arastirmanin bir diger siirlilig ise satis literatiiriinde bu yonde benzer bir
calismanin yer almamasidir. Bu nedenle arastirma sonucunda elde edilen ¢iktilarin
karsilastirilmast miimkiin olmamustir. Tiim bu sinirhiliklara ragmen arastirmanin ilgili

literatiire 6nemli katkilar sagladigi sdylenebilir.
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4.3. Gelecek Arastirmalara Yonelik Oneriler

Otantik liderlik gorece yeni bir kavram oldugundan bu alanda yapilacak yeni
arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Ozellikle satis alaninda otantik liderligin
etkilerinin daha iyi anlasilmasi gerekmektedir. Bu calismada ¢ikti olarak yalnizca
satts performanst ele alinmistir. Gelecek donemdeki arastirmalarda satig
yoneticilerinin otantik liderliklerinin satis temsilcilerinin davraniglarinda ne gibi
baska degisikliklere yol agacagi ve satis temsilcilerinin gelisimi yoniinde ne gibi

katkilar yapacagi konu edinilebilir.

Isletmelerin siirdiiriilebilir basar1 i¢in miisterileri ile uzun vadeli isbirligi
yapmalar1 gerektigi aciktir. Buradan yol c¢ikarak, farkli bir arastirmada konuya
miisteri boyutu ilave edilebilir. Satista kritik basar1 faktorlerinden 6zellikle sosyal
zekanin miisteri memnuniyeti ve miisteri sadakatine ne derece etki ettigi ve otantik

liderlik ile algilanan 6rgiitsel destegin bu iligkideki rolii incelenebilir.

Bir diger arastirma Onerisi ise benzer ¢alismanin ilag veya gida gibi tek bir
sektorde tutulmasi yoniindedir. Bu alanda yer alan bazi isletmelerin bin kisiye varan
satig organizasyonlari oldugu bilinmektedir. Bu sekilde isletme ya da sektor ile ilgili

faktorler sabit tutulmus olacagindan daha dar bir odak ile neticeler elde edilebilir.
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6. EKLER

EK-1: Anket Formu

Degerli Satis Profesyoneli,

Bu anket, T.C. Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim
Dal'nda yiritiilmekte olan bir doktora arastirmasi kapsaminda hazirlanmistir.
Arastirmanin genel konusu, satis performansi {izerinde liderlik ve orgiitsel destegin
etkilerinin belirlenmesidir.

Arastirma tamamen akademik nitelikte olup, anket formlar vasitasiyla elde
edilen yanitlar kesinlikle gizli tutulacaktir. Talep edildigi takdirde, sonuclar
isletme adi belirtilmeksizin genel ve ortalama oOzellikler seklinde katilimcilara
gonderilecektir.

Sorularin dogru ya da yanlis cevabi yoktur. Bu sebeple; sizin acinizdan mevcut
durumu ictenlikle, en acik bir sekilde yansitan sikkin secilmesi beklenmektedir.
Arastirma teknigi acisindan sorularin tamaminin cevaplandirilmasi ayrica 6nem
arz etmektedir.

Degerli vaktinizi ayirarak arastirmaya sagladiginiz katki icin ¢ok tesekkiir eder,
calismalarinizda basarilar dileriz.

Hazirlayan: Danisman:

Samet Aydin Prof. Dr. Nihat Kaya
Doktora Ogrencisi

0216 528 3616

sametaydin@hotmail.com
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Bu bolim, istatistiki amaghh kullanilmak iizere, size ve c¢alistifimiz isletmeye yonelik sorulardan
olusmaktadir.

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Yast: | Cinsiyeti: [ ] Erkek [ ] Kadin

Medeni Durumu: [_] Bekar [_] Evli

Egitim Durumu: [ ] Lise [_] Yiiksekokul [_] Universite [_] Lisansiistii

Toplam Calisma Siiresi: yil Bu Isyerinde Calisma Siiresi: yil
Satis Deneyimi: yil Su Anki Amir/Yénetici {le Calisma Siiresi: yil
Unvan:

isletme Hakkinda Genel Bilgiler

Isletmenin Adu:

Arastirmanin kag farkli isletmede yapildigini anlamak icin sorulmaktadir. Baska bir amacla kesinlikle
kullanilmayacaktir.

Faaliyet Gosterilen Sektor: ] Glda/igecek ] Kimya [ ] Finans [_] Ticaret [ ] Hizmet [_] Diger
isletmenin Toplam Calisan Sayisi: [_] 0-50 [ ]51-100 [ ]101-250 [ ]251-500 [ ] 501-1000 [ ] 1000 iistii
Isletmenin Yapist: [ ] Sahis isletmesi [ ] Yerli Ortaklik [ ] Yabanci Ortaklik

Bolim 2
.5 5| 5| 8|28
Sirketinizde calisan diger satis personeline kiyasla kendinizi nasil =g 2| 3| ¢ = g
degerlendirirsiniz? 8 E| £| |83
23 3| x| S| ®&
o
Bu olgekte; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) 1121314

Katiliyorum (5) Kesinlikle katiliyorum yanitini temsil etmektedir.
1 | Sirketimin iyi bir pazar payina sahip olmasina katkida bulunmada olduk¢a ]

etkiliyim.

Yiksek kar marjina sahip iirtinleri satmada oldukga etkiliyim.
Yiiksek diizeyde ciro olusturmada oldukca etkiliyim.
Sirketimin yeni triinlerinin satisinda oldukgca etkiliyim. [ ]
Satis bolgemdeki 6nemli misterileri belirlemede ve onlara satis yapmada H
oldukga etkiliyim.

Satis hedeflerimi agsmada oldukca etkiliyim. [ ]
Satis yoneticimin hedeflerine ulasmasina yardimci olmada oldukea etkiliyim.

I O
I O
I O

| O OO0 O

1 O]
| O |
1 O]

)}

~N

) - <5 5| g| B| s
Asagidaki ifadeleri bagh oldugunuz yéneticinizi/amirinizi diisiinerek =g §| §| £|25
doldurunuz. 58 E| E| 2|53
Bu o6lgekte; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) 112134!ls
Katiliyorum (5) Kesinlikle katiliyorum yanitini temsil etmektedir.
1 | Yoneticim ne demek istiyorsa onu acgikca soyler. L] QQQQ
2 | Yoneticim hata yapildiginda bunu kabul eder. L] gggg
3 | Yoneticim herkesi diisiincelerini sdylemesi icin tesvik eder. L] gggg
4 | Yoneticim sdylenmesi zor olan gercekleri bana soyler. L] QQQQ
5 | Yoneticimin agiga vurdugu duygular hissettikleriyle tam olarak aynidir. Hiinliniiniin
6 | Yoneticimin yaptiklariyla inandiklari tutarhdir. Hiinliniiniin
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7 | Yoneticim kararlarini kendi deger yargilarina gore verir. []
8 | Yoneticim benim de kendi deger yargilarima uygun davranmami ister. []
9 | Yoneticim yiiksek etik standartlara dayal zor kararlar verir.

10 | Yoneticim ¢ok inandig1 konularda bile karsit goriislerin aciklanmasini talep

eder.

11 | Yoneticim karar vermeden dnce ilgili verileri enine boyuna inceler.

12 | Yoneticim bir sonuca varmadan 6nce farkli goriisleri dikkatle dinler.

13 | Yoneticim baskalaryla iliskilerini gelistirmek icin geri bildirim almaya calisir.
14 | Yoneticim yeteneklerinin baskalar1 tarafindan nasil degerlendirildigini tam
olarak bilir.

15 | Yoneticim 6nemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirmesi
gerektigini bilir.

16 | Yoneticim belli hareketlerin baskalarini nasil etkiledigini anladigini gosterir.

Copyright 2007 Authentic Leadership Questionnaire (POQ) by Bruce J. Avolio, William L. Gardner, & Fred 0. Walumbwa. All rights reserved in all medium. Published by Mind
Garden, Inc. www.mindgarden.com. This instrument was modified by Samet Aydin from the original.

0 0| o000 o ooo
0 0| o000 o ooo
0 0| o000 o ooo
0 0| o000 o odo

O O | O C00 O

Bolim 4
.5 5| g| |28
Asagidaki her bir ifadeye ne 6l¢iide katildiginiz1 ya da katilmadiginizi =g 2| 3| ¢ = §
belirtiniz. £3OE| E| 2|3 :
= S| 2| 2| *2
>
Bu 6lgekte; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) 1121314

Katiliyorum (5) Kesinlikle katiliyorum yanitini temsil etmektedir.

Calistigim sirket benim amaclarima ve degerlerime 6nem verir.

Calistigim sirket refahima ger¢ekten 6nem verir.

Calistigim sirket bana yeterince ilgi gosterir.

Calistigim sirket yaptigim diirtist bir hatay1 bagislayacaktir.

Calistigim sirket fikirlerimi énemser.

Calistigim sirket firsat bulsa beni istismar eder.

Bir sorunum oldugunda ¢alistigim sirket yardima hazirdir.

Calistigim sirket 6zel bir iyilige ihtiyacim olursa bana yardim etmeye istekli-
dir.

O

(N[N (W(N =

L] |
L] |
L] |
L]

Bolim 5

g £ E| o5
Asagidaki her bir ifadeye ne 6lciide katildiginizi ya da katilmadiginizi § S g § g E;‘ g
belirtiniz. 8 £E| £| 2|33
> 5 S X 2|2
Bu 6lgekte; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) 11213!4ls
Katiliyorum (5) Kesinlikle katiliyorum yanitini temsil etmektedir.
1 | Diger insanlarin davranislarini tahmin edebilirim. L] gggg
2 | Davranislarimin diger insanlara ne hissettirecegini bilirim. L] gggg
3 | Baskalarinin secimlerini anlamanin ¢ogunlukla kolay oldugunu hissederim. L] gggg
4 | Tanimadigim yeni insanlarin yaninda genellikle tedirginlik hissetmem. O O O] O] O
5 | insanlar yaptiklan seylerle beni sik sik sagirtirlar. Hiiniiniiniin
6 | Diger insanlarin hissettiklerini anlarim. Hiinliniinliin
7 | Sosyal ortamlara kolaylikla uyum saglarim. Hiiniiniiniin
8 | Insanlar bir aciklama yapmama firsat vermeden bana kizarlar. Hiiniiniiniin
9 | Bagkalarinin isteklerini anlarim. Hiinlinliniin
10 | Insanlarla ilk tanismada ve yeni ortamlara girme konusunda iyiyimdir. L) O O] O] O
11 | Ne diisiindigiimii soyledigimde insanlar genellikle benden rahatsiz olmus
veya bana kizmis gibi gériiniirler. 000 ot
12 | Baska insanlarla gecinmekte zorlanmam. Hiiniinjiniin
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13 | Insanlar1 tahmin edilebilir bulurum.

14 | Bir sey sOylemelerine gerek duymadan insanlarin ne yapmaya ¢alistiklarini
cogunlukla anlayabilirim.

15 | Baskalarini iyice tanimak uzun zamanimi almaz.

16 | Farkina varmadan ¢ogu kez baskalarini incitmisimdir.

17 | Baskalarinin davraniglarima nasil tepki gostereceklerini tahmin edebilirim.

18 | Yeni tanistifim insanlarla iyi iliskiler kurmakta basariliyimdir.

19 | Diger insanlarin gercekte ne demek istediklerini ytz ifadelerinden, beden
dillerinden vb. cogunlukla anlarim.

20 | Giizel sohbet konulari1 bulmakta cogunlukla sorun yasamam.

21 | Baskalariin yaptiklarima verdikleri tepkiler beni ¢ok nadiren sasirtir.

OO0 0O Dood o o
00 O 0opo o o
00 O 0opo o o
00 O 0opo o o
00 00000 oo

... Boim6&____
B ) ; .5 2| g| 5|25
Asagidaki her bir ifadeye ne 6l¢iide katildiginiz1 ya da katilmadiginizi =q g| 3| §|=§
o T2 E| | 2|22
belirtiniz. 28 =| £| 2| %83
O = =) S | &
2 g g x N

2

Bu 6lgekte; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum (5) Kesinlikle katiliyorum yanitini temsil etmektedir.

1 | Iyi bir satisgi olmanin énemli bir pargasi, satis becerilerini siirekli olarak
gelistirmektir.

-
[\S}
w
N
vl

¢ok onemlidir.
7 | Yeni bir sey 6grenebilmek icin bazen ¢ok fazla ¢aba gosteririm.

[]

2 | Edindigim her satis deneyiminden bir seyler 6grenmek benim icin 6nemlidir. HifNIINIEN ;

3 | Satislailgili 6grenilecek cok da fazla yeni bir sey yoktur. I

4 | Misterilerimle ilgili her zaman yeni seyler 6greniyorum. HigEHIERIEEIEE
5 | Miisterilerle basa c¢ikabilmek amach yeni yaklasimlar1 6grenmek i¢in daha ¢ok

zaman harcamaya deger. O ojoj

6 | Daha iyi bir satis¢1 olmak i¢in neler yapilmasi gerektigini 6grenmek benim icin O oo oo

miinjiniiniin

Asagidaki her bir ifadeye ne 6l¢iide katildiginiz1 ya da katilmadiginizi
belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmivorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katilivorum

Bu 6l¢ekte; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum (5) Kesinlikle katiliyorum yanitini temsil etmektedir.

1 | Miisterimin sorununu ¢ézmesine en iyi bicimde nasil yardimci olabilecegimi
belirlemeye caligirim.

2 | Miusterime sirketimin liriinlerinin ne yapabilecegini her zaman en gergekgei
sekilde sunarim.

3 | Zamanimin ¢ogunu miisterimin ihtiyaclarini dinleyerek geciririm.

4 | Satis sunumu yapmadan 6nce misterimin ihtiya¢larini tamamen anlayincaya
kadar beklerim.

5 | Miisterilerimle tartismalarimda her zaman diiriistimdiir.

—_
N
w
N
vl

Ooogd|f
Ooogd|f
Ooogd|f
Ooogd|f
Ooogpf
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.9 B £| §|25
Asagidaki her bir ifadeye ne 6l¢iide katildiginiz1 ya da katilmadiginizi = 5 § 2| 8|=§
belirtiniz. 28 £| £| |83
5 S| ® S| ¥2
4
Bu o6l¢ekte; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) 112131als

Katiliyorum (5) Kesinlikle katiliyorum yanitini temsil etmektedir.

1 | lyi performans goésterdigimde, bunun kendi basarma arzumdan
kaynaklandigini bilirim.
2 | Satig yaparak faydali bir hizmet gerceklestirme hissini yasiyorum.
3 | Isimde basarma duyusu elde ediyorum.
4 | Isimde kisisel yiikselme ve gelisme duyusu hissediyorum.

OJaE &

Bolim 9
.5 E| 5| 5|23
Asagidaki her bir ifadeye ne 6lciide katildiginizi ya da katilmadigimizi =8 S| 8| 8|29
belirtiniz. 8 E| £| |83
x4 = o RN
>
Bu odlgekte; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) 11213145
Katiliyorum (5) Kesinlikle katiliyorum yanitini temsil etmektedir.
1 | Satis hedeflerimi yakalamak i¢in uzun saatler caligirim. U O] O] O O
2 | Satis yapmasi zor bir miisteri ile karsilastigimda kolayca vazgecmem. U O] O] O O
3 | Satis yaparken siparis alincaya kadar yorulmadan calisirim. Ul O O O] O

4 E
v 5 2| E| E|2§
Asagidaki her bir ifadeye ne 6l¢iide katildiginizi ya da katilmadiginizi =g 2| 3 g = §
belirtiniz. 58 | 2| 5|23
X S ~ :4 x|
Bu 6l¢ekte; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) 1121314ls
Katiliyorum (5) Kesinlikle katiliyorum yanitini temsil etmektedir.
1 | Miisterilerimin pazar ve iirlinleri hakkinda bilgi sahibiyim. HIERIENIERIEN
2 | Sirketimin prosediirleri hakkinda bilgi sahibiyim. HIERIENIERIEN
3 | Rakibimiz olan sirketlerin iiriin, hizmet ve satis politikalar1 hakkinda bilgi
sahibiyim. El El El El El
4 | Satisini yaptigim iirtinlerin 6zellikleri ve faydalar1 hakkinda bilgi sahibiyim. I S |
5 | Miisterilerimin operasyonlar1 hakkinda bilgi sahibiyim. HIgEIgEIgNIigE
6 | Misterilerimin ihtiyaglarini karsilayan tiriin ve hizmet saglama hakkinda
hayal giiciine sahibim. 000 o

Arastirmanin sonuclar1 hakkinda bilgi edinmek istiyorsaniz liitfen iletisim bilgisi belirtiniz.
Ad Soyad:
E-posta:

Ankete katilarak arastirmaya destek sagladiginiz igin tesekkiir ederim.
Samet Aydin
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EK-2: Otantik Liderlik Ol¢egi izin Formu

SAMET AYDIN

m%nd garden

To whom it may concern,

This letter is to grant permission for SAMET AYDIN to use the following copyright material for his'her research:

Instrument: Authentic Leadership Questionnaire (ALQ)
Authors: Bruce J. Avolio, William L. Gardner, and Fred O. Walumbwa

Copyright: 2007 by Bruce J. Avolio, William L. Gardner, and Fred O. Walumbwa

Three sample items from this instrument may be reproduced for inclusion in a proposal, thesis, or dissertation.
The entire instrument may not be included or reproeduced at any time in any published material.

Sincerely,

ELS AT

Mind Garden, Inc.
www.mindgarden.com

Copyright 2007 Bruce J. Avolice, Wilkam L. Gardner, and Fred Q. Walumbwa. All nghts reserved in all medium. Published by Mind 11
Garden, Inc. waww.mindgarden.com
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