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ONSOZ

Isletmelerin temel amact, isletme kaynaklarini en iyi sekilde kullanarak en kisa zamanda
ve optimum maliyetle en verimli sekilde isletme amaglarina ulasmay1 saglamaktir.
Isletmelerin amaclarina ulasma yolunda kullandiklar1 kaynaklarin her birinin ayr1 ayri
onemi bulunmakla birlikte, entelektiiel sermaye olarak adlandirilan insan kaynagi bu

kaynaklar icerisinde en 6nemli kaynaktir.

Giliniimiiz rekabet kosullarinda isletmelerin  varliklarmi siirdiirebilmeleri  insan
kaynagmin etkin ve verimli kullanilmasma bagldir. Insan kaynaginimn etkin ve verimli
kullanilmasmi saglamada ise Onemli faktorlerden biri de motivasyondur. Ciinkii
isletmelerin varliklarmi siirdiirebilmeleri ¢alisanlarindan alacaklar1 kisisel verimlilige
dolayisiyla calisanlarin  bu verimliligi ortaya koymalarmi saglamalarina yani

motivasyona baglidir.

Sektorel farkliliklar yaninda, calisanlar konumlar1 ve kisisel 6zellikleri geregi de farkl

motivasyon unsurlariyla motive olabilmektedirler.

Isletmeler agisindan 6nemli bu unsurlar1 dogru sekilde belirleyerek calisaninin

motivasyonunu arttirmaktir.

Bu goriislerden hareketle, satis elemanlarinin ve Tirkiye'nin kendini her gegen
gelistirdigi dinamik bir sektor olan ila¢ sektdriiniin lokomotif elemanlar: olan tibbi satis

temsilcilerinin motivasyon kaynaklarinin neler oldugunun incelenmesi amaglanmaistir.

Yaptigim bu calismayla sektorel ve akademik bir¢ok kaynaktan yararlandim. Bununla
birlikte sektordeki yaklasik alt1 yillik tecriibelerim yaninda, sektor icerisinde degisik
firmalarda ¢alisan bir¢cok arkadasimin fikirlerinden ve deneyimlerinden de yararlandim.

Kendilerine paylasimlar1 i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Ayrica yiiksek lisans tezime yaptig1 destek ve katkilar1 i¢in, kendisiyle ¢alismaktan onur
duydugum degerli tez hocam Sayin Prof. Dr. Adem Ugur basta olmak iizere tiim
hocalarima, 6grenci isleri ile ilgili yardimlarindan dolayr Sosyal Bilimler Enstitiisii
calisanlarina, anketime katilma nezaketi gostererek fikirlerini benimle paylasan Tibbi
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Tezin Bash@i: Tibbi Satis Temsilcilerinin Motivasyonu: “X Ila¢ Firmasi Uzerine Bir

Aragtirma”
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Giliniimiizde motivasyon kavrami degisik sektorler icerisinde faaliyet gosteren her firma igin
onemli hale gelmistir. Giliniimiiz is diinyasinda bu konunun ciddiyetinin farkinda olan
isletmeler dikkatlerini ¢alisanlar1 iizerine ¢evirmeye baglamiglardir. Ciinkii isletmelerin
durmaksizin gelisen rekabet kosullarinda varliklarini siirdiirebilmeleri ve pazarda daha iyi
yerler edinebilmelerinde en onemli faktorlerden birini yetenekli ¢aligsanlarin elde tutulmasi ve
bu calisanlarin siirekli motivasyonlarinin saglanmasi olusturmaktadir. Motivasyonu yiiksek
olan ¢alisan, sirket kiiltiiriinii benimser, isini sahiplenir ve yaraticiligini kullanarak daha iyisini
basarmak i¢in var giiciiyle ¢aligir. Motivasyon bir aragtir. Bu arag yoneticiler tarafindan ne
kadar iyi kullanilirsa ¢alisandan o kadar iyi verim alinir. Bunun i¢in yonetici isgoérenlerini
motive ederken kullanacagi motivasyon araglarmi ve dolayisiyla isgorenlerinin Kkisisel
ozelliklerini iyi belirlemelidir. Motivasyon her meslek i¢in 6nemli olmakla birlikte duygularin
ortaya konularak ¢alisildig1 satis mesleginde ayr1 bir 6neme sahiptir.

Bu ¢alismanin temel amaci, satis elemanlarinin buna bagli olarak tibbi satis temsilcilerinin
motivasyon kaynaklarmin neler oldugunu belirlemektir. Bu nedenle birinci bdliimde
motivasyonun tanimi, ilkeleri, teorileri, tiirleri ve araglari, ikinci bolimde kisisel satig, tibbi
satis temsilciligi ve ilag sektorii hakkinda ayrntili bilgiler verilmis olup, Ugiincii ve son
boliimde ise calismanin arastirma problemi ortaya konulmus ve X ila¢ firmasmin degisik
bolgelerinde gorev yapan tibbi satis temsilcilerine, motivasyon kaynaklarini belirlemek iizere
miilakat yontemi uygulanarak arastirmanin bulgular1 yorumlanmustir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Ila¢ Sektérii, Kisisel Satis, Tibbi Satis Temsilcisi
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Today, the concept of motivation in operating in different sectors has become important for
ecach company. In today's business world is aware of the seriousness of this issue that
businesses have begun to turn their attention on the employees. Because of enterprises
ceaselessly evolving competitive conditions and market better able to survive in places from
one of the most important factor retain talented employees and the motivations of this
provision constitutes permanent employees. With high employee motivation, corporate culture
is adopted, using the work owns and creativity to achieve a better work with full force.
Motivation is a tool. This tool is used by administrators how well run the better yield than what
is taken. While this will be used to motivate managers isgdrenlerini motivation tools and
therefore must be well defined isgérenlerinin personal characteristics. Although motivation is
important for every profession by demonstrating emotion work has a special importance.

The main objective of this study, sales, medical sales representative elements of it depending
on what is happening is to identify the source of motivation. Therefore, in the first chapter of
motivation definitions, principles, theories, types and tools, in the second part personal sales,
medical sales representative and the drug industry about the detailed information given and the
third and last section of the study were put in place the research problem, anda X in different
regions of the pharmaceutical companies working in medical sales represantative, interview
techniques to the determine source of motivation applying research findings are interpreted.

Keywords: Motivation, Turkish Pharmaceutical Sector, Personal Sales, Sales Representative




GIRIS
Glinlimiizde isletmelerin en Onemli sorunlarmndan biri, oOrgiitlerin amaglarmi
gerceklestirmek i¢in iggdrenlerini etkin bir sekilde veya istenilen diizeyde calistiramama

riskidir. Bu durumun pek c¢ok nedeni bulunmakla birlikte, motivasyon eksikligi en

onemli nedenler arasinda goriilmektedir.

Endiistriyel devrimin baglangicindan bu yana isgOrenlerin verimliligini ve
performansimi artirmak, isgdreni isinde ve is ¢evresinde memnun etmek yoneticilerin
devamli bir ugrast olmus ve bu nedenle ¢alisanlar1 ¢alismaya sevk etmenin yani motive

etmenin yollar1 arastirilmistir.

Bir orgiitlin amaglarina ulagsmasindaki en Onemli araclarin basinda ¢alisanlar:
gelmektedir. Giiniimiiz is diinyasinda bu konunun ciddiyetinin farkinda olan isletmeler,
gozlerini disaridan iceriye yani i¢ misterilerine, calisanlarina ¢evirmeye baslamislardir.
Ciinkii  isletmelerin  durmaksizin  degisen rekabet kosullarinda varliklarini
koruyabilmelerinde ve pazarda daha 1iyi yerler edinebilmelerinde en 6nemli faktorlerden
birini yetenekli ¢calisanlarin elde tutulmasi ve bu ¢alisanlarin siirekli motivasyonlarmnin
saglanmas1 olusturmaktadir. Motivasyonu yiiksek olan kisi, sirket kiiltiiriinii benimser,
isini sahiplenir ve yaraticiligini kullanarak daha iyisini basarmak i¢in ortak bir amag
etrafinda var giliciiyle calisir. Ayrica yOneticinin basarisi, ¢aligma ekibinin Orgiitsel
amaglar dogrultusunda calismalarma, bilgi, yetenek ve giliclerini tam olarak bu
dogrultuda harcamalarma baglidir. Yonetici agisindan onemli olan, kisilerin amaclar1

dogrultusunda hareket etmelerini saglamaktir. Bunun araci ise motivasyondur.

Bu ara¢ yoneticiler tarafindan ne kadar iyi kullanilirsa isgdrenler de orgiitle o denli
biitlinleserek  Orgilite  baglanirlar. Boyle bir baglanma, Orgiitin amaglarini

gerceklestirebilmesi ve yasamini siirdiirebilmesi i¢in temel bir etkendir.

Insanlar, yaptiklar1 isten ve is cevresinden memnun olduklari siirece daha verimli calisirlar.
Calisanlarin  i¢inde bulunduklar1 orgiitlerin amaglarinin  gergeklesmesi yOniinde
calismalar1 ve ¢aba sarf etmeleri biiyiik dlgiide ¢alistiklar1 ortama ve yonetim tarzina
baghdwr. YoOnetimin basarisi ve Orgiitiin etkinligi insan unsurunu iyi kullanmak

konusunda gosterilecek basariyla saglanabilir.



Yonetici, isgorenlerini motive ederken, kullanacagi uygun motivasyon araglarmi
belirlemek i¢in her bir iggdreninin bireysel Ozelliklerini bilmek zorundadir. Dogru
ozelliklere gore belirlenen uygun motivasyon araglart hem iggorenlerin kisisel
ihtiyaclarini1 karsilayacak hem de orgiitiin amacglarmin yerine getirilmesine katkilar

saglayacaktir.

Genel anlamiyla motivasyon, bir ya da birden fazla insani belirli bir amaca dogru
harekete gecirmek amaciyla yapilan ¢abalarin tiimiidiir. Bu 6nemli konuyla ilgili pek

cok kuramdan ve motivasyon aracindan bahsedilmektedir.

Yoneticiler i¢in onemli olan diger bir konuda, dogru eleman icin dogru motivasyon
araclarini bulmak ve kullanmaktir. Yo6neticilere bu konuda yardimci olmak tizere gesitli
motivasyon araglarmin varlhigindan bahsedilebilir. Bu araclar maddi unsurlardan
olusacagi gibi maddi olmayan unsurlardan da olusabilir. Her isgdrenin nitelikleri, kigisel
ozellikleri ve ihtiyaglar1 birbirinden farklidir. Dolayisiyla motive olacaklar1 araglar da
birbirinden farkli olacaktir. Ayrica calisan1 motive etmede kullanilacak c¢esitli

motivasyon teorileri de bulunmaktadir.

Motivasyon her meslek i¢in 6nemli olmakla birlikte satis mesleginde ayr1 bir 6neme
sahiptir. Ozellikle duygularin da agirhikli olarak kullanildig1 bu meslekte motivasyon
basariya giden anahtar olarak bilinir. Satig ekiplerinin motivasyonundaki temel amac,
aslinda ekip tyelerinin i¢lerinde bulunan potansiyeli performansa doniistiirmeleri
konusunda bir istek yaratilmasidir. Bu durumda motivasyonu saglayacak olan satig
yoneticilerinin hedefi, ekibin tiim konsantrasyonunun satisa yoneltilmesini saglayarak,

hem satig¢inin hem de isletmenin tatmininin saglanmasidir.

Satis yoneticisi, satis ekibinin ihtiyaclarini karsilayabilecek tiirden uygun motivasyon
araclarin1 da belirleyerek saticinin tatminini saglamali ve dolayisiyla yliksek satis

rakamlarina ulasmalidir.

Iste bu calismayla satis elemanlarmin motivasyon kaynaklar1 iizerinde durulmus ve
konuyla ilgili érnek olusturmasi amaciyla Tiirkiye’de onemli bir sektdr olan Ilag
Sektoriinde faaliyet gosteren X ila¢ firmasmin Tibbi Satis Temsilcilerinin motivasyon
kaynaklarmnin neler oldugu incelenmis ve arastirma bulgular: ile ilgili yorumlarda ve

onerilerde bulunulmustur.



Asagida calismanin konusu, amaci, dnemi, yontemi ve igerigi hakkinda bilgilere yer

verilmistir.
Cahsmanin Amaci

Calismanin amaci, satis elemanlarinin motivasyon kaynaklarinin neler oldugunu
belirleyerek motivasyon kaynaklarinin etkinligini arastirmaktr. Bu dogrultuda,
Tiirkiye’de hatta Diinya’da dnemli bir sektdr olan Ilag Sektdriinde, faaliyet gdsteren bir
ilag firmasindaki TST’lerin motivasyon kaynaklar1 lizerinde durulmus ve yapilan
arastirmada hangi kaynaklarin daha etkili oldugu ortaya konarak Onerilerde ve

aciklamalarda bulunulmustur.

Calismanin Onemi

Calismanin 6nemini su sekilde siralayabiliriz:
1- Ilag sektdriiniin her gegen giin dnemi artan bir sektdr haline gelmesi,
2- Tibbi Satis Temsilciligi’nin meslek kategorileri iginde yer almaya baglamasi,
3- Ulkemizde ve diger iilkelerde ilag sektdriinde yasanan garpici gelismeler,

4- Duygularm yogunluklu olarak kullanildig1 satis mesleginde motivasyon

kavraminin 6nemi,

Bununla birlikte sektdrde artan firma ve iiriin sayilari, ila¢ firmalarini biiyiik sayilarda
eleman ¢alistirmak yerine calisilan tirlin bazinda verim alacaklar1 bricklere (¢alisilan
bolgeler) odaklanarak eleman ihtiyaglarmi da bu sisteme gore revize etmeye

yonlendirmistir.

Tibbi Satis Temsilciligi ilag sektoriiniin lokomotif mesleklerden biri olmakla birlikte,
ilac miimessilleri sektoriin gozii kulagi olarak nitelendirilmektedir. Cok farkl
boliimlerden mezun ¢ok sayida kisi sektore ilk girdigi anda ilk asama olarak Tibbi Satig
Temsilciligi yapmakta ve diger kademelere bu asamadan sonra ulagsmaktadir. Ancak

TST’ligi uzun yillar meslek olarak yapan kisiler de bulunmaktadir.

Satig, duygularin yogunluklu olarak kullanildig1 bir meslek dalidir. Buna bagli olarak
satis elemaninin verimli olmasinda motivasyon kavraminin ayri bir yeri ve Onemi

bulunmaktadir.



Cahsmanin Yontemi

Caligmanin amacina ulasmak i¢in kullanilan ikincil veri toplama yontemleriyle ilgili
olarak bilimsel makaleler, kitaplar, dergiler, yiiksek lisans ve doktora tezleri, internet

kaynaklar1 gibi ¢esitli yazili ve gorsel malzemelerden yararlanilmistir.

Calismanin son kismini olusturan, Tiirk ila¢ sektdriinde X firmasinda calisan Tibbi Satis
Temsilcilerine kendilerini motive eden kaynaklari neler oldugunu belirlemek amaciyla

miilakat ve gdzlem teknigi kullanilmigtir.

“Satis Elemanlarmmn Motivasyonu: X ila¢ Firmasi Uzerine Bir Arastrma’ konulu
miilakat calismasinda, Tiirkiye’de faaliyet gosteren yerli-yabanci ortakli X ilag
firmasmin degisik illerinde ¢aligan Tibbi Satis Temsilcilerine uygulanarak fikirleri
almmistir. Yapilan miilakat teknigiyle 25 TST’ye ulasilmistir. Elde edilen sonuglar

degerlendirilerek cesitli onerilerde bulunulmustur.
Cahsmanin icerigi
Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir:

Calismanin ilk boliimiinde, motivasyonun tanimi, O6nemi, ilkeleri ve teorileri ile

motivasyon araglarindan ve tiirlerinden bahsedilmistir.

Tkinci béliimde ise, Tibbi Satis Temsilciligini igine alan Kisisel Satisin tanimi, dnemi ve
ozellikleri iizerinde durulmus, daha sonra Tibbi Satis Temsilciligi ve Ilag Sektorii

hakkinda ayrmntil1 bilgiler verilmistir.

Uciincii ve son béliimde ise, X Ilag firmasmda calisan Tibbi Satis Temsilcilerinden
hareketle, TST’lerin motivasyon kaynaklarinin neler oldugunu belirlemek amacina

yonelik miilakat ve gbozlem yontemleri ile arastirma bulgularma yer verilmistir.



BOLUM 1: MOTiVASYON KAVRAMI

1.1. Motivasyonun Tanim ve Onemi

Isgorenleri isletme amaglarina yonlendirmek amaciyla inandiric1 ve 6zendirici nitelikte

yapilan faaliyetlerin tiimiine motivasyon denir.

Motivasyon terimi, bireyleri birtakim etkilere maruz birakarak, onun bu etkiler olmadan
once gosterecegi davranigtan baska bir bicimde hareket etmesini saglamayi ifade

etmektedir (Eroglu, 2000:245).

Motivasyon, orgiitiin ve bireylerin ihtiyaclarini tatminle sonucglanacak bir i ortami

olusturarak bireyin istekliliginin arttirilmasi olarak da tanimlanabilir (Can, 1997:168).

Genel anlamiyla motivasyon, bir ya da birden fazla insami belirli bir amaca dogru

harekete gecirmek amaciyla yapilan ¢abalarin tiimiidiir.

Motivasyon kavramu, Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilmistir. Tiirk¢e
karsilig1 glidii, saik veya harekete gecirici olarak tanimlanabilir. Kisaca motivasyon, bir
insan1 belirli bir amag i¢in harekete geciren giic demektir. Su halde, motive, harekete
gecirici, hareketi devam ettirici ve olumlu yone yoneltici ii¢ temel 6zellige sahip bir

giictiir (Eren, 1993:355).

Motivasyon kavraminin 6ziinii giidii olusturur. Giidi bireyi bir harekette bulunmaya ya
da bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen siirticti kuvvet ve
faktorlere denir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:120). Kisinin ihtiyaci uyarildiginda bu
ithtiyac1 gidermek icin belirli bir davranisa gececektir. Bu davranig, bu ihtiyact

karsilayacak bir amag ve istek yoniinde olacaktir (Can, 1997:168).

Yapilan tiim bu tanimlardan da anlasilacagi izere motivasyon, ihtiya¢ ya da beklentiler,

davranis, amaclar ve geri bildirim gibi kavramlardan olusan bir siirectir.



Sekil 1. Motivasyon Siireci

Cevre Frrsatlar
Ihtiyaclar ve { v -
1 Gudiler Gerilim —x—#] Caba P Performans B Odiiller He
Amaglar Yetenek
ve Oduller
Ihtiyaglarin Tatmini <

Kaynak: Newstorm ve Davis (1993:123)

Motivasyon modelinde de goriildiigli gibi, ihtiyaclar ve giidiiler gerilim yaratir ve bunlar
bireyin bulundugu cevre tarafindan sekillenir. Bulundugu cevre tarafindan etki altinda
bulunan kisi ihtiyacim1 karsilayict girisimlerde bulunmaya baslar. Yetene§in ve
motivasyonun birlesmesi sonucu ortaya ¢ikan performans, Odillendirme ile
desteklenince ihtiyacglarin tatmin edilmesine ve ihtiyaclarin ortaya ¢ikmasina neden

olabilecektir (Newstrom ve Davis, 1993:123).

Motivasyonun iki 6nemli 6zelligi vardir. Birincisi, motivasyon kisisel bir olaydir.
Ikincisi, insanin davranislarinda gozlenebilir. Motivasyon gozlenebilir bir olay degildir.
Motivasyonu etkileyen faktorler ancak kisilerin davranislarinin yorumlanmas: ile

anlasilabilir. Kisinin davranis sekilleri ise motivasyonu gosterir (Kogel, 1998:435).

Bir oOrgiitiin amaclarina ulagsmasindaki en onemli araglar calisanlaridir. Gliniimiiz is
diinyasinda bu konunun ciddiyetinin farkinda olan isletmeler, gdzlerini disaridan igeriye
yani calisanlarina ¢evirmeye baslamislardir. Ciinkii isletmelerin durmaksizin degisen
rekabet kosullarinda varliklarmi korumalarinda ve pazarda daha 1iyi yerler
edinebilmelerinde en 6nemli faktdrlerden birini yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasi ve
siirekli motivasyonun saglanmasi olusturmaktadir. Motivasyonu yiiksek olan kisi, sirket
kiiltiirtinii benimser, isini sahiplenir ve yaraticiligini kullanarak daha iyisini basarmak
icin ortak bir amag¢ g¢ergevesinde var giiciiyle ¢alisir. Yoneticinin basarisi, ¢aligma

ekibinin orgiitsel amaglar dogrultusunda calismalarimna; bilgi yetenek ve giiglerini tam



olarak bu dogrultuda harcamalarina bagldir. Yonetici acisindan 6nemli olan kisilerin
amaglar1 dogrultusunda hareket etmeleridir. Bu nedenlerle isletmeler calisanlarini
motive edecek faktorleri dogru bir sekilde belirleyip bu faktorlere gereken Onemi

vermelidirler.

Orgiitte ¢alisam etkili ve verimli ¢alismaya veya basarili olmaya giidiileyen faktorler;
mali olanaklar ve haklar, sosyal statii saglamak, takdir etmek, calisma ortamini ve
calisma kosullarini iyilestirmek, moral vermek, terfi, sorumluluk vermek, isbirligi
yapmak, odiillendirmek, disiplini ve ¢alisma diizenini saglamak, is giivencesini ve is

giivenligini temin etmek olarak sayilabilir (Aytiirk ve Peker, 2000:296).

Her bir motivasyon aract ayri1 bir ihtiyacin tatmin edilmesine yoneliktir. Uyarilan
motivasyon tarzi, davranisi bigimlendirir ve uyarilan motivasyon tarzinda degisiklik,
davranista da degisiklik dogurur. Bubbit ve arkadaslar1 motivasyona iligkin su goriisleri
iler1 stirerler, “motivasyonun hem yoni hem de yogunlugu vardir. Motive edilen
davranis, bir ithtiyacin azaltilmasi yoniinde bir yanittir. Motivasyonun yogunlugu ayni
zamanda mevcut diger ihtiyaglara oranla, belirli bir ihtiyacin yogunlugu tarafindan
belirlenir”. Bu ac¢iklama aslinda motivasyon ve ihtiyaclar arasindaki iligkiye isaret

etmektedir (Can, 1997:19).

Insan yasamma ydn veren cesitli giidiiler bulunmaktadir. Bunlar insan iizerinde olumlu
ya da olumsuz etkilerin yarattig1 uyarilma sonucu olusur ve bir i¢ itilme ya da diirtii
olarak belirir. Insan, yasammni daha anlamli kilmak ve degerlendirmek i¢in kendine
Ozgii gereksinmeler yaratir ve bu gereksinmeler kisilere gore degisiklik gdsterir. Farkli
nitelik ve dnemde ortaya ¢ikan bu degisik gereksinimlerin giderilmesi bireyde bir i¢
itilmeye neden olur. Olusan bu giice ise “motiv”’ denir. Motivler, insan davranislari

iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
1.2. Motivasyonun Ozellikleri ve ilkeleri

Motivasyon, belirli bir amaci1 gergeklestirmek i¢in bireylerin istek ve ihtiyaclarinin
giderilmesini ve bu dogrultuda bireylerde arzu ve istek yaratilmasm saglayan onemli
bir gilictiir. Bodylesine oOnemli bir giic olan motivasyonun belirli 06zellikleri

bulunmaktadir.



Bu 6zellikler su sekilde siralanabilir (Aydemir, 2010:6):

Motivasyon kisisel ihtiyaglar, istek ve dirtiilerden kaynaklanir ve kisiye bir

davranista bulunma istegi verir.

Motivasyon bir amaca ya da odiile yoneliktir. Motivasyondaki anahtar 6zellik

amaca ve istenilen sonuca yonelik olmasidir.

Amagclar davranisi kontrol etmez, sadece etkiler ve kisiyi ihtiyacini tatmin etmek

icin uyartr.

Motive oldugumuz zaman yaptigimiz sey bizim motive olmadigimiz zaman

yapmadigimiz seydir.

Yoneticiler, liderler calisanlarin motivasyonuna etki edebilir fakat bunlari

kontrol edemez.
Bir ihtiyag tatmin edildiginde diger ortaya cikar.
Tatmin edilmis bir ihtiyag artik motivasyon araci degildir.

Davranisin degismesine yol acan korku, gorev ve sevgi olmak iizere lic duygu

vardir.

Insan davranislar1 gelisi giizeldir. Biitiin davranislarimiz i¢csel motivasyonumuza

baghdir.

Motivasyon her zaman bilingli ve gozlenebilir ihtiyaglara yonelik olmaz. Kisiyi

farkinda olmadan motive eden seyler vardir.

Kisiler her zaman motivasyonlarinin nedenlerini anlamazlar. Bazen farkinda

olmadigimiz seylerden dolay1 motive oluruz.
Motivasyonla is tatmini ayn1 sey degildir.
Bir davranigin birgok motive edicisi olabilir.

Motivasyon ve davranig ayn1 sey degildir.



Calisanlarin motive edilmesinde ise su ilkelere uyulmasi gereklidir (Sozer, 2006:58):

Bireylere gereken degeri verip onlar1 cesaretlendirmek ve tesvik etmek,

Basarili olanlara yiikselme ve ilerleme sans1 tanimak,
- Isgorenleri siirekli egitmek,

- Isgorenlere baskalar1 yanmda kiiciik diisiiriicii elestirilerde bulunmamak ve

onlara esit davranmak,
- Isgdrenin sorunlari ile ilgilenmek,

- Isgorene 6rnek olmak, onun basar1 ve basarisizliklar1 konusunda bilgi vermek ve

¢Ozlim bulmaya caligmak,
olarak sayilabilir.
1.3. Motivasyon Teorileri

Endiistri devriminin getirdigi 6nemli yeniliklerden biri olan is boliimii, uzmanlasma ve
diger etkenler, isgorenlerde, zaman i¢inde ise ve isletmeye karsi isteksizlige neden
olmustur. Taylor’dan Mayo’ya ve giiniimiize dek bircok arastrmaci, bu ilgisiz ve
isteksiz insan1 yeniden istekli ve ilgili insan kilmanin yollarmni aragtirmis ve motivasyon
konusunda pek ¢ok arastirma-incelemeler yapmislar ve sonunda bir¢ok teori ortaya

koymuslardir.

1950’11 yillar motivasyon teorilerinin gelismesinde ve olusumunda en verimli yillar
olarak kabul edilmektedir. Bu teorilerin en Onemli Ozellikleri giliniimiizde de
yoneticilerin ¢cogunun bu teorileri kullaniyor olmasi ve yoneticilere ¢alisanlarint motive

etmede yol gosterici olmalaridir.

Robbins’in yaptig1 bir smiflandirmaya gore bu teoriler ilk Motivasyon Teorileri
(Ihtiyaglar Hiyerarsisi, X ve Y Teorisi, Hijyen Teorisi) ve Cagdas Motivasyon Teorileri
(ERG Teorisi, McClelland in Basar1 Giidiisii Teorisi, Biligsel Degerleme Teorisi, Amacg

Birligi Teorisi, Gii¢ Teorisi, Esitlik Teorisi, Beklenti Teorisi) seklinde siniflandirilabilir.



Bu teorileri kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olarak iki baslik altinda da toplayabiliriz.
Kapsam teorileri, kisileri motive eden faktorlere ve ihtiyaglara onem verirken, siire¢

teorileri kisileri motive etmede dissal faktorlere 6nem vermektedir.
1.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, kisinin i¢inde bulunulan veya kisiyi belirli yonlerde davranisa sevk
eden faktorleri anlamaya 6nem vermektedir. Bu teorilerin temel varsayimina gore,
yoneticiler bu faktorleri kullanarak Orgiitte istenen motivasyonu saglayabileceklerdir

(Y1maz, 2006:16). Bu teori insan1 nelerin motive ettigi ile ilgilenir.

Bu teoriler kisinin i¢inde bulundugu ve kisiyi belirli bir durumda davranisa yonlendiren
faktorleri anlamaya Onem vermektedir. Ayrica, insani slirekli olarak fizyolojik ve
psikolojik acidan gelisen bir varlik olarak ele alir ve kisinin gelismesi, i¢sel yetenekleri,
kapasitesi, belirli tutum, algi, his, arzu ve diisiincelere temel olusturan rasyonel ve

duygusal yonler lizerinde durur (Durgun, 1992:12).
1.3.1.1. intiyaclar Hiyerarsisi

Maslow teorisi veya Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisi Amerikal1 psikolog Abraham Maslow
tarafindan 1943 yilinda yaymlanmis bir calismada ortaya atilmis ve sonrasinda

gelistirilmis bir teorisidir.

Maslow teorisi, insanlarin belirli kategorilerdeki ihtiyacglarimi karsilamalariyla, kendi
iclerinde bir hiyerarsi olusturan daha tist ihtiyaglar: tatmin etme arayigina girdiklerini
ifade etmektedir. Birey, bir kategorideki ihtiyaglar1 tam olarak gideremeden bir iist
diizeydeki ihtiyag kategorisine gegcmez. Maslow, insan ihtiyag¢larini hiyerarsik olarak ele
almig ve en alttaki ihtiyaglarin karsilanmasinin ardindan insanin bir istteki ihtiyaglar

kategorisine gecebilecegini ifade etmistir.
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Sekil 2. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi

5.Kademe:
Kendini

Tamamlama

Ihtiyact

4. Kademe:
Kendini Gosterme

3: Kademe: Sosyal Ihtiyaclar

2. Kademe: Giivenlik Ihtiyac1

/

1. Kademe: Fizyolojik ihtiyaclar \

Kaynak: Kogel (1998:439)

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisinin temel varsayimlari ise sunlardir (Hellriegel,

2001:134):

1- Tatmin edilen ihtiyacin motivasyonel giicii onemli oranda azalir,

2- Farkl ihtiyaglar degisik zamanlarda insan davramigini etkilediginden c¢ogu
insanin ihtiyact cogu insanin ihtiyaci karmasik bir yapiya sahiptir,

3- Genellikle alt diizeydeki ihtiyaclar tatmin edilmeden iist diizeydeki ihtiyaglarin
tatmin edilmesiyle giidiilenmek istenilen davranisin harekete gecirilmesi etkili
bir sekilde yapilamaz,

4- Ust diizeydeki ihtiyaglari tatmin etmenin birgok ydntemi olmasina ragmen ayni

durum alt diizeydeki ihtiyaglarin tatmin edilmesi i¢in sdylenemez.
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Fizyolojik Ihtiyaglar, insanlarin dogustan sahip olduklar1 ve arzu ettikleri temel
ihtiyaclaridir. Yemek yemek, su i¢cmek, uyumak vb. sayilabilir. Bu gereksinmeler

giderilmedigi takdirde diger gereksinimler giderilemez.

Giivenlik Ihtiyaci, Fizyolojik ihtiyaglarin tatmin edilmesinden sonra ortaya ¢ikar. Bu
ihtiyaclardan en yaygin olanlarindan biri, bireyin kendisini yangin, kaza vb fiziksel

tehlikelerden korumasidir. Siireklilik gostermezler ve tatmin edilince sona ererler.

Sosyal (Sevgi-Aidiyet) Ihtiyag, 1lk iki ihtiya¢ tatmin edildikten sonra ortaya ¢ikan bir
ihtiyactir. Bu ihtiyaclar kisinin ailesi ve c¢evresi tarafindan sevilmesi, c¢evresindeki

insanlarla iligkiler kurmasi, bir gruba ait olmasi seklinde goriilmektedir.

Itibar Gorme Ihtiyaci, Insanlar sevmek ve sevilmek disinda saygi da gdérmek isterler.
Sosyal mevki ve statii sahibi olma, basar1 elde etme, takdir edilme gibi ihtiyaglar bu

tiirden ihtiyaglara 6rnek gosterilebilir.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci, en son ortaya ¢ikan gereksinmedir. Bu asamada birey

ideallerini gerceklestirmeye ve basarmaya daha fazla 6nem verir.

Maslow, bu gereksinmelerin hiyerarsik bir sira izledigini, bir kisminin oncelikli
oldugunu, insanlarin 6nce bu temel gereksinmelerini tatmin yoluna gittigini ve bunlar1
tatmin ettikten sonra diger kademelerdeki gereksinimleri tatmin etmeye yoneldiklerini

ifade eder.
1.3.1.2. X ve Y Teorisi

Douglas McGregor motivasyon ve insan arasindaki iliskiyi X ve Y Kuramlar1 adi
altinda toplamistir. McGregor’a gore uygulamada yoneticiler bu iki kuramdan birini
benimseyerek insanlar1 motive etmektedirler. Yazar, geleneksel yonetim anlayismi X
kurami adi altinda, insan iligskileri yaklagiminin goriislerini de Y kurami altinda

toplamaistir.
X Teorisinin varsayimlarina gore;

- Vasat bir insan ¢alismay1 sevmez, insan dogasi geregi caligmaktan hoslanmaz ve her

buldugu firsattan isten kagar
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- Vasat bir insan sorumluluktan ka¢mir, kendisine yol gosterilmesini ve yonetilmeyi

ister
- Caligsanlara asla giivenilmemelidir ve stirekli denetlenmelidir
- Cogu insan yaratici degildir, degisiklige kars1 direng gosterir

- Klasik yOnetim anlayismi benimseyen yoOneticiler calisanlarmi bu teoriye gore
degerlendirir. Ve calisanlarin motivasyonu i¢in korkutmaya, kontrole ve ekonomik

araclara 6nem vermislerdir.

Insanlar1 motive etmede insan dogasma daha fazla onem veren Y Teorisinin

varsayimlarina gore ise;

- Birey bir iste calismak, fiziksel ve zihinsel ¢aba harcamak ister. Bu durum oyun

oynama ve dinlenme ihtiyag¢lar1 kadar dogaldir

- Normal bir insan 6grenmek ister ve sartlar saglandig: takdirde sorumluluk

almay1 kendisi ister

- Insanlar yaradilislar1 itibariyle pasif ve tembel degildir. Boyle davranmalarinin

nedeni yonetimde aranmasi gerekir
- Denetim ve ceza kisiyi orgiit amaglarina yoneltmek i¢in tek yol degildir

- Calisanlarn biiyiik bir kismu tarafindan hayal giicii ve yaraticilik yetenekleri

sorunlar1 ¢6zmek i¢in kullanilir

McGregor, X ve Y Teorisinin sonucu olarak X Teorisinin, ig giicli arzinin bol oldugu,
finans kaynaklarinin zor bulundugu ekonomik kriz donemlerinde ortaya ¢iktigini sdyler.
Y Teorisi ise; insana miimkiin olan en fazla serbestligi veren, goriis ve fikirlerin
serbestce 15 kurallarina ve amaglarina uygun oldugu donemde kabul gordiiklerini
izlemistir. Yazara gore, X Teorisinin yoneticileri etkili ve basarili yapmasi ¢ok zordur.

Etkin ve basarili bir yonetim Y Teorisinin uygulanmasi ile gergeklesir (Yapar, 2005:33).

McGregor’un X ve Y teorileri, 0ziinde organizasyonda oziinde insan iligkilerinin
onemini vurgulamaktadir. McGregor’a gore organizasyonel performansin arttirilmasi
icin iletisim, motivasyon ve ddiillendirmeye, yetki ve sorumluluk devrine 6nem veren Y

Teorisinin benimsenmesi gereklidir (Kaplan, 2007:21).

13



Yoneticiler bu iki kuramdan birini kullanmislardir. Fakat bu kuramlardan biri etkili
olmaz. Bu yontemlerin bilesiminin kullanilmasi daha dogru olacaktir. Bu amagla da Z

Kurami gelistirilerek, X ve Y teorilerinin eksiklikleri giderilmeye caligilmistir.

Z Kuramina gore;

- Insan diisiinme, karar verme ve azmetme yeteneklerine sahiptir

- Insan iginde bulundugu durumlara gdre motive olur ve mantik yoluyla giidiilenir
- Insani tarafsiz olarak degerlendirmek gerekir

Z Kurami, yoneticilerin ¢alisanlarii tavir ve davraniglarmi gézlemleyerek yonetim ve

giidiileme politikalari buna gore belirlemeleri gerektigini savunan bir yaklagimdir.
1.3.1.3. Hezberg’in Cift Faktor Teorisi

Bu kurama gore, insan ihtiyaglar1 hijyen faktorler ve motive edici faktorler olmak {izere
iki sekilde incelenmektedir. Hijyen faktorler; insanlarin ¢caliyma ortamlarinda fiziksel ve
psikolojik sartlardan etkilendigini ifade ederken, motive edici faktorler ise Maslow’un

ihtiyaglar hiyerarsiyle benzerlik gostermektedir.

Hijyen faktorler; denetim, personel arasindaki iliskiler, fiziksel ¢alisma kosullari, ticret,
1s giivenligi gibi faktorlerdir. Bu faktorlerin tiimii gérev yapilan yer, ¢evre, sartlar veya
ortamla ilgilidir. Bu faktorler olumsuz oldugu zaman, teoriye gore is tatminsizligi
olusur. Diger taraftan hijyen faktorler pozitif oldugu zaman, ¢alisanlarinin ticretlerinin
adil oldugunu ve c¢alisma ortamlarinin 1yi oldugunu algilar ve ¢alisanda is tatmini olarak

goriiliir (Furnham vd., 2005:1036)

Motive edici faktorler ise, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma

ve tanima gibi faktorler kisiye kisisel basar1 hissi verdigi i¢in, kisiyi motive edecektir.

Hijyen faktorlerini saglamadan sadece motive edici faktorleri saglamak, ¢alisanlari
motive etmeye yetmeyecektir. Benzer sekilde hijyen faktorlerin mevcudiyeti, yani
sagliklt bir calisma ortammin bulunmasi da calisanlari motive etmeyecek, fakat
tatminsizligi ve performans diisiikliigiinii onleyerek motivasyon i¢in gerekli ortami
yaratacaktir. Buna karsin bu faktorlerin yoklugu, motivasyonu ortadan kaldwracaktir

(Kogel, 2003: 641-642).
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Hezberg’in bu kurami, hijyen ve giidii etmenleri arasindaki farklilig1 belirtmek ve hijyen
etmenlerinin ¢ogunlukla isin kendisinden dogdugunu gostermekle Maslow’un ihtiyaclar

hiyerarsisi modeline katkida bulunmustur (Taspinar, 2006:32).

Sekil 3. Hezberg’in Cift Faktor Teorisi

Hijyen Faktorler Motive Edici Faktorler
I I I I
| | | |
Is Tatminsizligi  Is Tatminsizligi Yok Is Tatmini Yok Is Tatmini
Var Var
e Ucret e Yapilan isin anlamh
e Statii olmasi
e Giivenlik e Yapilan isin keyif
e (alisma vermesi
Kosullar1 e Basarilarin
e Ek Olanaklar hatirlanmasi
e Idari e Basar1 duygusu
Uygulamalar e Artan sorumluluk
diizeyi
e Gelisme ve ilerleme
imkanlar1
e Isin kendisi

Kaynak: Gordon (1999:93)
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1.3.1.4. Mc Clelland’1n Basan Giidiisii Teorisi

Kisilerin basar1 arzularini, bir motivasyon araci olarak kullanmanin 6nemini ve geregini
belirten Mc Clelland basar1 arzusuyla iktisadi gelisme arasinda bir iligki kurar ve
iktisadi kalkinmada odak noktasim1 insan tipinin ve kisilik yapisinin olusturdugu
goriisiindedir. Basarma ihtiyact teorisi, kisinin, baskalariyla sosyal iligki kurma,
baskalarmi etki altinda tutmaya yonelen gii¢ kazanma, kisilerin yetenek ve becerileriyle
belli basarilar elde etme gibi cesitli ihtiyaglarini gidermeye yonelik davranislar
gostermesidir. Teori ii¢ kategoriye dayanmaktadir. Bunlar, insan ihtiyaglarini basarma

ithtiyacy, iligki kurma ihtiyaci ve gii¢lii olma ihtiyacidir (Dirim, 2004:76).

Basarma Ihtiyaci: Bireylerin baz1 kisilik 6zellikleri geregi, basariya yoneldiklerini ve

cevre sartlarinin da etkili oldugunu 6ne siirer.

Mc Clelland en ¢ok bu ihtiyag iizerinde durmus ve ona gore yiiksek basarma giidiisiine
sahip kisiler yonetici seviyesinde bulunanlardir ve basarili bir yonetici olabilmektedirler
(Durak, 1998:76). Ayrica basar1 ihtiyacinin bireyleri ve toplumlar1 etki altinda

biraktigin1 diisiinmektedir.

Basarma ihtiyact kuvvetli olan bir kisi ise, kendisine ulagmasi gii¢ ve calisma
gerektiren, anlamli amaglar secerek, bunlar1 gergeklestirmek i¢in gerekli yetenek ve
bilgi elde edecek ve kullanacak davranisi gosterecektir (Ulker, 2001:42). Kararhdir ve

sorumluluktan korkmaz.

iliski Kurma fhtiyac1: Baskalariyla iliski kurma, iletisime gegme, sosyal bir gruba

katilma ve sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade eder.

Kimi bireylerde arkadas edinme egilimi kuvvetli iken kimilerinde ise zayiftir. Iliski
kurma giidiisii yiiksek olan bireyler; digerleri ile arkadaslik ve duygusal iliski icine
girmek isterler, baskalar1 tarafindan sevilmekten hoslanirlar, sosyal faaliyetlerden zevk

alirlar, bir gruba katilarak kimlik duygusuna erigsmek isterler (Durak, 1998:76).
Bu ihtiyac yiiksek diizeyde olan kisiler kisiler arasi iliskilere 6nem verirler.

Giiclii Olma Ihtiyaci: Insanin ¢evresine egemen olma isteginin bir sonucudur. Kuvvetli
olan bir kisi ise gii¢ otorite kaynaklarmi genisletme, baskalarmi etki altinda tutma ve

giiciinii koruma davraniglarmi gosterecektir (Kogel, 2003:376).
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Bu ihtiyag, toplum i¢inde gii¢lii olma ve sahip olunan bu giicle diger insanlar1 etkileme
ithtiyacidir. Gilic kazanma ihtiyaci1 i¢inde olan bireyler; baskalar1 iizerine giice ve

otoriteye sahip olmak isterler ve rekabeti severler.
1.3.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorileri hangi amaclarla nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Yani belirli bir
kisinin, bu davranisi tekrarlamasi ve tekrarlamamasi nasil saglanabilir sorusu, siire¢

teorilerinin cevaplamaya calistig1 temel sorudur (Ay, 2006:25).

Siire¢ teorileri davranisin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna kadar olan faaliyetlerdeki
degiskenleri agiklayan teorilerdir. Kisisel farkliliklarin motivasyondaki onemini ele
alirlar.  Siire¢ teorilerini kapsam teorilerinden ayran nokta, bu teorilerin bireyin
icindeki saikleri kesfetmek yerine, kisinin ¢evresinde bulunan ve kisinin davranislarini

etkileyen faktorleri anlamak ve kullanmak iizerinde durmasidir (Konur, 2006:47).
1.3.2.1. Davrams Sartlandirma (Sonucsal Sartlandirma)

Kosullandirma teorisi, davranislarin nedenleri ve sonuclar1 arasindaki iligki iizerinde

durur.

Motivasyon teorisi olarak ele alinan sonugsal sartlandirma kavrami davranig bilimcisi

Skinner tarafindan gelistirilmistir.

Davranis bilimcisi Skinner, insan davraniglariin nedenlerini ihtiya¢ gibi igsel faktorler
yerine yerine, dogrudan dogruya dissal faktorlere baglamis ve hayvanlar iizerinde
gerceklestirdigi deneyler sonucunda Edimsel Kosullandirma Teorisini gelistirmistir.
Odiillendirilen davranis tekrarlanir kuralima dayanan bu teoride, istenen davranisin
ortaya ¢ikma olasiligini artiran her tiirlii uyarici pekistirecek olarak adlandirilir.
Odiillendirilen davranis tekrarlanir, aksi halde terk edilir, belirli bir kosula edim pekisir

ve ayni kosullarda ortaya ¢ikma olasilig artar

Bu teorinin ana fikri, davraniglarin karsilastigi sonuglar tarafindan sartlandirildigi
varsayimidir. Eger davraniglar, kisi tarafindan haz verici, memnun edici olarak
nitelendirilen sonuglarla karsilagirsa, muhtemelen ayni1 davranis tekrarlanacaktir. Eger
karsilagilan sonuglar, kisi tarafindan aci1 verici, hoslanilmayan, {iziicii olarak

nitelendiriliyorsa muhtemelen kisi ayni1 davranis1 gostermeyecektir (Yapar, 2006:48)
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1.3.2.2. Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi iki ayr1 teoriden olugsmaktadir. Vroom tarafindan gelistirilen bekleyis
teorisi ile bu teorinin Lawle ve Porter tarafindan gelistirilmesi ile ortaya ¢ikan bekleyis

teorisi bu teoriyi 6zetlemektedir.

Vroom insanlarm is kosullar1 i¢erisindeki davraniglarinin tahmin edilmesi veya ortaya
konulmasi iizerine yogunlagmistir. Ona gore, insanlarin belirli kosullar altindaki

davranislarinin bir beklenen degeri vardir ve bu deger hesaplanabilir.

Vroom’un beklenti teorisinde beklenti, valens ve aragsallik olmak tizere {i¢ temel

kavram vardir.

Valens yani tercih edilebilirlik, bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi
odiilii arzulama derecesidir. Bazilar1 bu o6diile deger verirken bazilar1 da deger
vermeyecek ve 6dil ugrunda herhangi bir ¢aba sarf etmeyecektir. Bu durumda Valens
sifirdir. Yiiksek Valens kisinin daha fazla gayret sarf etmesine sebep olur. Valens -1 ve
+1 arasinda bir deger alir. Bir amacin beklenen degeri ile ilgili bir kavram olup, bir

amacin beklenen degeri ile elde edilen degeri her zaman ayni olmayabilir.

Bekleyis, kisinin algiladig1 bir olasilig1 ifade eder. Birey belirli bir davranis1 sonucunda
odiil veya ceza alacagi beklentisine girer ve bu beklentiyle ise baslar. Kisi gayret sarf
ederek sonunda 6diil alacagin1 bekliyorsa daha ¢ok gayret sarf eder. Beklenti O ile +1
arasinda bir deger alr. Eger belirli bir davranis sonucunda beklentinin

gerceklesmeyecegine inaniliyorsa O, gerceklesece§ine inaniliyorsa +1 degeri alir.
Bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi yiiksekse kisi motive olacaktir.

Modelin iiglincii kavramu ise aragsalliktir. Kisi belirli bir gayret ile belirli diizeyde bir

performans gdosterebilir ve bu performans da belirli bir sekilde 6diillendirilebilir.

Aragsallik, birinci kademe sonuglarin ikinci kademe sonuglara ulastiracagir konusunda
bireyin sahip oldugu subjektif olasiligi ifade etmektedir. Vroom’a gore, para, terfi,
taninma gibi sonuglar birinci seviyedeki sonuglar olup bunlarin yalniz basma bir degeri
yoktur. Fakat bu sonuglar, yiyecek, giyecek, barinma gibi ikinci seviyedeki sonug¢larin

elde edilmesine ortam hazirlamaktadir. Aragsallik -1 ile +1 arasinda deger almaktadir.
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Eger kisinin yaptigi tahmin birinci seviyedeki sonucun ikinci seviyedeki sonuca

gotilirecegine inaniliyorsa +1, degilse -1 degeri alir.
Vroom’un modeli kisaca su varsayimlara dayanmaktadir:

- Motivasyonu iyi anlayabilmek i¢in yalnizca insanlarin varmay1 umduklari
sonuglar (amaglar) degil, ayn1 zamanda se¢ilecek hareket bigimlerinin, kendilerini,
tercih ettikleri bu sonuglara gotiirmede ne 6lciide arag olabildigine inanmalar1 da
onemlidir.

- Birey kendisi i¢in istek ya da ihtiya¢ siddeti agisindan en ¢ok arzu edilir olarak

algiladig1 hareket bi¢cimlerini segcme yoniinde motive olacaktir.

- Bu teoride basari, ddiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur. Ancak, birey
kendisine verilecek bu odiilii arzulamali ve gosterecegi cabanin kendinden

beklenen basariya ulastiracagina inanmalidir.

Vroom teorisinde, bireyin bir isi yapmaktan dolayr elde etmis oldugu basar1 ve bu
basarinin kendisine verdigi kisissel tatmini ifade eden icsel ddiiller ile bireye cevresi

tarafindan verilen digsal ddiillerden s6z etmektedir (Konur, 2006:52).

Vroom’un beklenti teorisi lawler ve Porter tarafindan genisletilerek daha kapsaml bir

model olusturulmustur.

Lawle ve Porter’a gore bireyin motivasyonu i¢in beklenti, valens ve aracsallik gibi
kavramlar gerekli olmakla birlikte yeterli degildir. Bu teoriye, bilgi ve yetenek ile
algilanan rol kavramlar1 eklenmistir. Bilgi ve yetenekten kasit, bireyin bir is1 yapmak
icin istekli olursa olsun eger gerekli yetenege ve bilgiye sahip degilse isi
basaramayacagidir. Algilanan rol ise, bireyin kendisine verilen rolii algilamadiginda

ortaya ¢ikacak rol catigmasini ifade etmektedir.

Bu teoride, degiskenler arasindaki iliski ve bu degiskenlere iliskin beklentilerin is
basarimi {izerindeki etkileri incelenir. Bunlar, ¢aba, yetenek, rol algilari, is basarmmu,
cabanin ddiille sonuglanma olasiligi, ddiiller, 6diiliin degeri, algilanan 6diil, doyum gibi

unsurlardan olusmaktadir.

19



1.3.2.3. Esitlik Teorisi

ABD’li Adams tarafindan ortaya atilan bu teori, ¢alisan yOneticinin egitim diizeyini,
deneyimini, isteki becerisini, ¢abasini, sorumluluk duygusunu, yasini ve buna benzer
niteliklerini o kisinin katkilar1 olarak tanimlamaktadir. Ucret, iyi ¢calisma kosullari, is
gilivenligi, yiikselme olanaklari, statii igsletmenin ¢alisanlara verdikleri ddiiller olarak
nitelendirilmektedir. Katkilar ve odiiller yoneticinin isletmeye baglanmasini, sevmesini
saglamaktadir. isletmeye baglanan yonetici, isletmenin basar1 saglamasi ve ayakta uzun
yillar kalmas1 i¢in biiyiik ¢caba harcar (Lawler ve Porter, 1967:23). Yani Adams, adaletli
bir ddiil sisteminin isgorenleri tesvik ve motive etmede ¢ok Onemli bir ara¢ oldugu

sonucuna varmistir.

Esitlik teorisi, bireylerin yalniz kendi kisisel durumlarini degil ayni zamanda
digerlerinin durumlarmi da degerlendirdiklerini savunur. Insanlar yalniz kendi aldiklar
ile ilgili degil baskalarinin ne aldiklarmna dair inanglar1 ve goriisleriyle de giidiilenirler
(Hodgetts, 1997:311). Kisi eger esitsiz bir durum algilarsa, bu kiside gerginlik yaratir ve
kisi bu esitsizligi gidermek i¢in su davranislar1 sergileyebilir (Onaran, 1981:170-171):

- Girdi ve sonuglarini degistirmeye ¢aligir
- Girdi ve sonuglara iliskin goriislerini degistirir

- Esitsizlik biiytik bir gerginlik yaratmigsa, birey bu gerginligi azaltmada basaril

olamamissa, isi birakir ya da ise gelmemeye baslar
- Karsilastirma yaptig1 bireyin iizerinde etki yaratmaya g¢alisir
- Karsilastirma yaptigi kisiyi degistirir.
1.3.2.4. Amag Teorisi

Amag, bireylerin veya oOrgiitlerin kavusmay1 arzu ettigi ve bunu gerceklestirmeye
calistig1 bir durumdur. Gelecekte erisilmesi arzu edilen degerler, parasal oldugu gibi,
parayla dl¢iilemeyen sosyal ve psikolojik nitelikte de olabilir. Onemli olan bu amaglarin
bireylerin ya da orgiitlerin davranislarini ve hareketlerini yonlendirmesidir. Burada séz
konusu olan, ihtiyacin doyurulmasindan c¢ok, gelecekteki bir durum veya degere

erisilmesi i¢in ¢aba harcanmasidir. Bu nedenle bireysel amaclarin Orgiitsel amaglar
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dogrultusunda gerceklestirilme sartlarmin hazirlanmast s6z konusudur (Eroglu,

1995:292-293).

Edwin Loke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, bireylerinin davraniglarinin temel
nedeni bireylerin gerceklestirmeye ¢alistiklar1 amacg ve niyetleridir. Bireyler faaliyetleri
sonucunda elde edecekleri yararin biiyiikliigiine uygun olarak davranirlar. Kisilerin
belirledigi amaglar onlarin motivasyon diizeylerini belirleyen 6nemli bir faktordiir. Bu

teorinin ana unsurlar1 su sekilde 6zetlenebilir ( Durak, 1998:97):

- Isgdrenlerin is basarismin motivasyonla ilgili belirleyicisi onlarm amaglar1 ve

niyetleridir
- Dissal 6zendiriciler calisanlarin amag ve niyetlerinde etkili olabilmektedir
- Kisiler algilarina ve deger yargilarina bagli olarak etkili reaksiyon gosterirler.

Ayrica kisilerin belirledigi amaglar, onlarin motivasyon diizeylerini belirleme de yol

gosterici olmaktadir.

Calisanin motivasyonunda bu teoriyi kullanan yonetici, amaclara gére yonetim bigimini
belirler. Amacglara gore yonetim bir organizasyonda iist ve astlarin amaci birlikte
belirledikleri, sorumluluk alanlarini ve ulasilacak sonucu birlikte kararlastirdiklar1 ve
belirli donemlerde bu amag¢ ve sonuglarmm gergeklesip gerceklesmedigini birlikte

inceledikleri bir stirectir (Durgun, 1992:41).
1.3.2.5. Atif Teorisi

Atif teorisi diger motivasyon teorilerinden farkli olarak bireyler arasi davranis ve kisisel

algilama arasindaki iliskilerden bahsetmektedir.

Teorinin esasi, kisilerin baskalarmin davraniglarini atiflar yapmasma dayanir. Teort,
bireyin kendi davraniglarini da igine alan, diger bireylerin davranislarimi gozlemlemesi
ve sonra bu davranisin anlam ve nedenine atifta bulunmasi temeline dayanir. Kisiler
atiflarmi, davranislari agiklanan kisinin kisilik 6zelliklerine ya da davranista bulundugu
sosyal ortama baglayarak yaparlar. Teori li¢c temel varsayima dayanir. Bunlar insanlarin
hem kendi davraniglarinin hem de bagkalarmin davraniglarinin nedenlerini belirlemeye

calistiklari, davranislarinin nedenlerinin belirlenmesinin rastgele degil, belirli kurallar
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dogrultusunda yapildig1 ve belli davraniglara atfedilen sebeplerin, sonraki heyecan ve
heyecan dis1 davranislar1 yonlendirdigidir. Atif teorisine gore bireyler, algilamalarini
degistirebilirler. Bu yaklagimin gelistirdigi en biitiinlesmis yap1 Kelley tarafindan ortaya
konmustur. Kelley kisilerin davranislar1 ve giidiilenmeyi yorumlarindaki nedenlerle
ilgilenir ve nedenler ¢ogunlukla gozlenemedikleri i¢in bilise ve 6zellikle algilara 6nem
verir. Bu teoride, kisilerin ¢evrelerinin nedensel yapisint anlamaya calistiklar
vurgulanir. Teorinin biitlinliigli ve uygulanabilirligi g6z oniine alindiginda atif teorilert,

obiir giidiilenme teorilerinden daha iistlin goriinmektedir (Kaplan, 2007:49-50)

Kapsam teorileri, insam siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik acilardan gelisen bir
varlik olarak ele almakta ve kisinin gelismesi i¢in igsel yeteneklerin 6nemli oldugu
iizerinde durmaktadirlar. Stire¢ teorileri ise, kisinin i¢inde bulundugu ig¢sel faktorlerden
cok disinda bulunan dissal faktorlere agirlik vermekte ve kisinin davranislarinin digsal

faktorler tarafindan kontrol edildigi varsayimina dayanmaktadir.

Etkili bir motivasyon sisteminin ¢alisanlar ve isletmeler bakimindan su yararlari

bulunmaktadir:
- Calisanlarin degisik ihtiyaclar1 karsilanir
- Calisanlarin yeteneklerini gelistirmesine olanak saglar
- Isletmelerin ve ¢alisanlarmn verimliligi artar
- Kisiler aras1 olumlu rekabeti gelistirir

- Calisanlarin amaglar1 ile organizasyonun amaglarinin uyumlasmasina katkida

bulunur.
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1.4. Motivasyon Araclan

Yoneticilerin ¢ogu, isgdrenlerin ne istediklerini ve nasil daha iyi sartlara kavusmalari
gerektigi ve ayrica, isgorenlerin yaptiklari isten ne beklediklerini etraflica aragtirmadan

yiiksek kalitede hizmet sunmalarini bekler (Taspimar, 2006:55).

Motivasyon, ¢alisanlarin davraniglarinin yorumlanmasi ile onlarin hakkida fikir ileri
stiriilebilecek bir husustur. Motivasyonu etkileyen faktorler isgorenlerin davraniglarinin
yorumlanmasi ile belirlenebilir. Bu nedenle, yoneticilerin isgorenlerin davraniglarini
yorumlamasi, bu yorumlarin sonuglarma gore onlar1 motive edecek modeller ve
uygulamalar gelistirmesi gereklidir. Ciinkii motivasyon, calisanlarin yas gruplarina,

cinsiyetlerine ve boliimlere gore degisebilmektedir (ayn1 sayfa).

Motivasyonda temel amag, isgorenlerin istekli, verimli ve etkili ¢aligmasini

saglamaktadir. Bunun i¢in isletmeler pek ¢ok aractan yararlanabilmektedir.

Isletme icerisinde ¢alisanlar: belirli ydnlere kanalize ederek onlar1 bu yolda motive
etmek olduk¢a zordur. Bireyin kisilik yapist ve yasadigi toplumsal g¢evrenin sahip
oldugu deger yargilar1 birbirinden farklidir. Birbirinden ¢ok farkli 6zelliklere sahip
bireyleri isletme igerisinde ortak bir amac¢ etrafinda toplamak ve onlarin istenen
performans diizeyine ulagmalarin1 saglamak icin birtakim araglardan yararlanmak
zorunludur. Bu araclar, iggoérenlerin olumlu yonde motive olmalar1 iizerinde oldukga
etkilidir. Motivasyonda kullanilan 6zendirme araglar1 her zaman aym etkiyi
gostermezler. Etkinlikleri uygulandiklar1 isletme, ¢evre sartlar1 ve toplumsal yapiya
gore degisiklik gosterir. Fakat genelde motivasyonda kullanilan 6zendirme araglarini;

ekonomik, orgiitsel ve yonetsel araclar olarak siniflandirabiliriz (Asikoglu, 1996:43-44).
1.4.1. Ekonomik Araclar

Isgdrenleri motive etmede ekonomik araglar 6nemli bir rol oynamaktadir. Ciinkii
isgorenleri ¢aligmaya iten en Onemli etken her agidan karsilayabilecegi diizeyde bir
iicret elde etmektir. Ve iicret isletmelerin ¢ogunun calisanlarini motive etmek icin

kullandiklar1 6nemli bir motivasyon aracidir.

Ekonomik 6zendirme araglarinin amaci; isletmelerde istthdam edilen isgorenlere, temel

iicret ve maas O0demelerinin disinda parasal 6demeler temin ederek isletme amaglari
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dogrultusunda motive etmektir. Motivasyonda ekonomik 6zendirme araglari; {icret
artis1, primli iicret, ekonomik 6diil ve 6deme paketleri seklinde incelenecegi gibi iicret

artis1, primli ticret, kara katilma ve ekonomik 6diil verme seklinde de siniflandirilabilir.
1.4.1.1. Ucret Artis1

Ekonomik araglar arasinda en eski ve en sik kullanilan yontem ticret artisidir. Her
isgdren, egitimine, yeteneklerine, yaptigi ise gore hak ettigi paray1 kazanmak ister. Aksi

halde isletmeye karsi1 giiveni ve baglilig1 azalir ve isinde verimli olamaz.

Ucret artisinda dnemli olan bir konuda, benzer islerde calisan isgdrenlere esit iicret
o0denmesi kuralidir. Ancak su da bir gergektir ki; {icret artis1 her zaman motivasyonu
arttrmaz. Bu nedenle bu yontemin ne zaman ve nerede dnemli olacagini 1yi saptamak
gerekir. Ayrica isletmede makul bir {icret diizeyi belirlemek de olduk¢a onemli bir
konudur. Bunun i¢in gbz oniinde tutulmasi gereken ¢esitli faktorler vardir. Bu faktorler,
iicretlinin egitim diizeyi, bilgi, beceri ve ¢aliskanlik derecesi, yapilan isin giivenceli ya
da tehlikeli olmasi, isgorenin sadakat ve bagliligi ve kullandig1 araglar1 basariyla
kullanabilme yetenegi seklinde belirtilebilir. Isletme ydneticilerinin iizerinde dnemle
durmasi1 gereken temel konu, isgorenlerin Tcretlerinde uygulanacak artiglarin
isgorenlerin yetenekleri ve yaptiklar: is dogrultusunda adil bigimde diizenlenmesi

olmalidir.
1.4.1.2. Primli Ucret

Isgorenlere almis olduklar: sabit {icretin disinda daha verimli ¢alismalarini saglamak
amaciyla verilen ek iicrete prim denilir. Primin isletmelerde uygulanis bicimleri ve
uygulama tiirleri birbirinden farklidir. Bu yontemin ortak amaci, bir yandan isletmenin
karliligmi ytikseltmek, diger yandan isgorenlerin verimli ¢aligmalarini saglamak ve

odillendirmektir.

Primli {icret sistemi etkili olmakla birlikte uygulanmasi zor bir yontemdir. Ozellikle isin

Ol¢timiiniin zor oldugu durumlarda sikint1 yaratabilmektedir.
1.4.1.3. Kara Katilma

Isletmenin dénem sonunda elde ettigi karin bir bdliimiinii isgdrenlere birakmasidir.

Isgorenleri daha verimli ve istekli galismaya ydneltebilmek igin uygulanan oldukca eski
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bir yontemdir. En 6nemli yarari, isgdrenin isletmede elde edecegi basaridan kendisinin

de yararlanacagini bilerek, daha istekle ve daha verimli caligmasini saglamaktadir.

Kara katilma hisse senedi dagitma, nakit olarak dagitim, ertelenmis dagitim ve karma

dagitim seklinde olabilir.

Kara katilma yOnteminin, isletme ve calisanlar arasinda ortaklik duygular1 yaratmak,
basarili isgoreni Odiillendirmek gibi pek yararlart bulunmaktadir. Ancak sakincali
yonleri de bulunmaktadir. Biitlin isgorenlere kar dagitilmas: halinde verimsiz calisan
isgorenler de kardan haksiz bir sekilde pay alir ve bu da adaletsiz bir dagitim yapildigimi
gosterir. Bu durumda 6diilii hak eden isgorenlerde moral bozuklugu yaratabilir. Ayrica
isletme her zaman kar etmeyebilir. Bu ylizden siirekli kar dagitimi ydntemi

uygulanmamalidir.

Isletmelerde kar dagitimi nakit veya hisse senedi dagitimi yoluyla yapilmaktadir. Ancak
zamanla dagitilacak hisse senetlerinin miktarindaki ve parasal degerindeki artislar
nedeniyle is gorenlerin yonetimde etkinlik saglamalar1 s6z konusudur. Bu yilizden hisse
senedi dagitimi kullanilmak istenmez. Oysa igsgorenlerin yonetime katilmalar1 i¢in 1yi
bir yoldur. Kara katilma en az isgoren kadar olumludur. Donem sonunda kar payi
alamayan isgoren hayal kirikligima ugrar ve yonetimin bu konuda diiriist olup
olmadigmi diisiiniir. Bu tiir giivensizlik duygusu zamanla daha biiyiik sorunlar dogurur

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:144).
1.4.1.4. Ekonomik Odiil

Isletmeler isgorenlerinin ¢alismalarini ddiillendirmek amaciyla isgdrenlerine ekonomik
odiiller verebilirler. Ekonomik bir 6diil ¢alisan1 harekete ge¢irmekle birlikte isini daha

1yl yapmak i¢in ¢aba gdstermesini de saglayacaktir.

Ancak ekonomik araglarin tek basina 6zendirme araci olarak kullanilmasi etkin bir
yontem olmayabilir. Son zamanlarda calisanlarin ekonomik o6diillerden ziyade manevi

odiillerle motive oldugu yoniinde bazi goriisler bulunmaktadir.
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1.4.2. Psiko-Sosyal Aracglar

Motivasyon araclari icerisinde yer alan diger bir grupta psiko-sosyal araglardir. Kisa bir
siire Oncesine kadar isletme igerisinde ¢alisanlarin motivasyonunun biiyiik Olglide
ekonomik araclar vasitasiyla saglanabilecegi goriisii yayginken, gliniimiizde bu goriis
gittikce gecerliligini yitirmis gibi goziikmektedir. Bugiin bir¢cok isletme yoneticisi,
isgorenlerin sadece ekonomik araglarla degil bunun yaninda psiko-sosyal araclarla da

motive olduklar1 gercegini kabul etmis durumdadirlar.

Isletmeler calisanlarini ekonomik araglarla &diillendirmek yanmda ¢alismalarini

psikolojik olarak da ddiillendirmeli ve bu duruma 6nem vermelidir.

Calisanlarin motivasyonunu saglayan psiko-sosyal faktorler ¢alismada bagimsizlik,
sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, cevreye uyum, Oneri sistemi,
psikolojik giivence, sosyal ugraslar seklinde siniflandirilabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2003:156-164)

Psiko-sosyal faktorlerle ilgili yapilan bir arastirmada;kisilerin i¢cinde bulundugu sosyal
cevrede takdir edilmeye ve Oviilmeye ihtiyac duyduklar1 ve kisileri bazen para ile
odiillendirmek yerine, iyi yaptiklar1 bir is sonrasinda onlar1 herkesin iginde tebrik ve
takdir etmenin daha Onemli oldugu belirtilmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin
sirkete giiven duymalarinin ¢ok onemli bir kavram oldugu ve ¢alisanlarin sirkete giiven
duymalar1 saglandiginda, kisisel gelisim isteklerinin ve motivasyonlariin arttigini
belirttikleri ortaya konmustur. Baska bir arastirmada ise, yoOneticilerin temel
gorevlerinin ¢alisanlarinda iyi bir moral yaratmak oldugunu belirtmis ve 6zellikle bunun

onemini vurgulamustir (Oriicii ve Kanbur, 2008:87).
1.4.2.1. Cahismada Bagimsizhk

Yonetici konumundaki kimse astlarmin baski altinda bulunuyormus hissine
kapilmalarin1 onleyebilmek amaci ile once, bilgi, uygunluk, makul Olgiilere kadar
hatalarin1 hos goérme ve ilgili kosullar1 saglar. Bu yapildiktan sonra, elemanlarin bilgi ve
yeteneklerinde yararlanabilecek sekilde serbestliklerini saglayacak olanaklar yoluna
gidilebilir. Isgdren belirli bir serbestlik ortaminda ¢alistign ve gelistigi takdirde,

kendisinin bir kisi, grubun bir iiyesi, elinden bir sey gelen ve grubun i¢inde degeri olan
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bir isgoren oldugunun farkina varir. Isgdrenlerde bu tiirden hislerin gelistirilmesi

yoneticilere baghdir (Unliionen ve digerleri, 2007:11).

Isgorenlere yoneticileri tarafindan taninan bagmmsizlik onlarm islerinden duydugu

mutlulugu ve isletmeye olan bagliligini arttiracaktir.

Isgorenlerin biiyiik cogunlugu benlik duygusunu doyurmak ya da kisisel gelisimini
tamamlayabilmek igin bagimsiz insiyatif kullanmak ister. Isgdrenler asir1 baski altinda
calismak istermezler. Her konuda islerine karisilmasindan, emir verilmesinden ya da
etkilenmekten kaginirlar. Bu nedenle merkezcil yOnetim anlayisini benimseyen
orgiitlerde isgorenler ilk firsatta is degistirmek isterler. Bu yiizden Orgiitlerde
isgorenlere belli bir noktaya kadar serbestlik taninmali ve kontroller is bitiminden sonra

yapilarak iggdéren sonucuna gore degerlendirilmelidir (Tagpinar, 2006:63).

Calismada bagimsizlik kavrami, isgorenlere simnirsiz bir 6zgiirliikk verilmesi anlamina
gelmez. Calismada bagimsizlik iste§i, isgérenin dogasindan gelen bir duygudur.
Isgorenlerin ilgi ve yeteneklerini psiko-teknik araclarla saptayip hi¢ degilse o alanda ve
belirli bir 6l¢iide caligma 6zgiirliigli tanimakta yarar vardir. Boyle bir calisma ortaminda
kisisel yetenekler ve yapici gii¢ kolaylikla ortaya cikarilabilir (Unliiénen ve digerleri,

2007:11).
1.4.2.2. Sosyal Katilma

Bireyde bir sosyal gruba ait olma ve sevgi gibi sosyal nitelikteki gereksinimlerin tatmini
oldukca Onemlidir. Birey karsilikli sevgi baglarmin bulundugu insanlarla iliskiler
kurmay1 arzu eder. Boylece, onem verdigi gruplara kabul edilmeyi isteyecektir.
Yonetim politikalar1 bu gereksinmeyi ¢ogu hallerde géremezler; bu yiizden isgorenler
kendi aralarinda, normal is guruplar1 disinda bi¢cimsel olmayan gruplara ve sendikalara

dahil olarak bu gereksinmelerini giderme ¢abasi i¢ine girerler (Eren, 1979:16)

Orgiitlerde isler, genellikle iiyeleri arasinda yakm bir iliski olan gruplar tarafindan
yapilirlar. Bu agidan farkli gereksinimleri olan bireylerin bu gereksinimlerini ayr1 ayri
tatmin etmek yerine, iliyesi oldugu grubun bir dlclide gereksinmelerini gidermek, bu
sekilde gruplar1 motive etmek ve onlar1 6rgiitiin amaclar1 ile 6zdeslestirmek motivasyon

konusunda 6nemli bir yaklagimdir (Erdogan, 1996:302).
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Sosyal gereksinmelerin igyerinde tatmin edilebilmesini saglayacak sayisiz olanaklar
vardir. Ornegin, giinliik verimi ve iiretimi hi¢ aksatmadan isyerinde sosyal iliskileri
gelistirebilmek miimkiindiir. Bu yapilabildigi takdirde isgorenler arasinda grup ve birlik
ruhu olusacaktir. Yoneticiler, isgorenlerin sosyal yonden kaynasabilmelerine olanak
hazirlamak yoluyla, isgorenlerin islerinden daha fazla memnunluk duyabilmelerine,
dolayisiyla morallerinin yilikselmesine ve bunun sonucu olarak da ise karsi

bagimliliklarinin artmasina yardim edebilirler.

Sosyal katilimin {ist noktaya ¢iktig1, grup iliskilerin is iliskisinden ¢ok iy1 bir dostluga
dontistiigi orgiitlerde orgiitii bekleyen ¢ok biiylik bir sorun vardir. Gruba dahil bir
isgérenin  sorumluluklarin1  yerine getirmedigi, kendisinden beklenen verimi
saglayamadig1 ve kendisine gosterilen giiveni kotiiye kullandigi durumlarda isgérenin
sorumluluklarint yerine getirmedigi, kendisinden beklenen verimi saglayamadigi ve
kendisine gosterilen giiveni kotiiye kullandigi durumlarda isgdrenin cezalandirilmak
veya isine son verilmek istendiginde yonetim tiim orgiitten tepki goriir. Burada hepimiz
birimiz i¢in gorlsli one ¢ikar ve isletme biiylik sorunlar yasayabilir. Bu tiir sorunun
etkisi uzun siire rahatsiz eder. Bu tir olaylara meydan vermemek i¢in yOnetimin
isgorenlere kendilerinden bekleneni, neleri yapmamalar1 gerektigini net bi¢imde

bildirmesi gerekir (Dogan, 1995:212)

Giliniimiizde sosyal katilim orgiitlerde giderek 6nem kazanan Oonemli bir ara¢ haline

gelmistir.
1.4.2.3. Deger ve Statii

Deger verilme manevi yonden her insan i¢in énem tastyan bir unsur olup, isgérenler
icin onemli bir 6zendirme aracidir. Cogu kimse belirli bir igse sahip olmakla kendini
daha 1iy1 hisseder ve daha ¢ok calisir. Boylece hem orgiit ¢ikarlari i¢in ¢alismis olur hem

de bir seyler yapmanin mutlulugunu duyar.

Her iggoren isletme iginde belirli bir deger gormek ister. Bir yoneticiden gelen takdir ve
begeni isgoren verimini arttirir. Ote yandan tatminkar ve isbirligi yapmaya hazir bir
isgoren de amirin kendisini begenmesi ve takdir etmesi durumunu meydana getirebilir.
Cift yonlii bu etkilesim, Orgiitsel hedef ve amaclara ulasmada dinamik bir siirecin

olusumuna kaki saglar (Bernard, 1993:56).
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Statii, bir bireye toplumda baskalarinin verdikleri degerlerden olusan bir kavramdir. Bu
kavram daha ¢ok saygi kavramiyla birlikte anilir ve bu nedenler toplumda statii sahibi
olarak gorlinen insanlar ¢evrelerindeki diger insanlardan saygi ve takdir goriirler. Bir
calisanin konumu ne olursa olsun yaptigi isin takdir edilmesi ve saygi gormesi
kendisinde derin bir tatmin duygusu yaratacaktir. Ayrica bdyle bir tesvik araci

personelin ¢alisma hizin1 ve is gorme istegini de arttiracaktir.
1.4.2.4. Gelisme ve Basan

Basarili olmak arzusu; insanlarin psikolojik olarak rahatlamalarma, kendilerine olan
giiven hislerinin artmasima, yeni basarilar i¢in gayretlerinin dogmasma yol acar. Insan
dogasinin bu en tabii kurali biitiin mesleklerde gecerlidir. Herhangi bir isi bir meslek
olarak se¢gmis olan kisilerde en basarili olma, en yiiksek makama kadar ylikselme
tutkusu vardir. Bu his yoneticiler tarafindan tesvik edilmeli ve daima canli tutulmalidir.
Bunun yaninda basarili olabilme alanlarinin genisletilmesi yaninda her basarmin takdir

edilmesi de yoneticiler tarafindan aligkanlik haline getirilmelidir (Kumkale, 1996:164).

Ote yandan gelisme ve yiikselme, bireye kuvvetli bir prestij saglar. Daha énemli bir is,
daha ¢ok sorumluluk ve daha yiiksek bir statii kavramlarma dayanan prestij, kisilere
yiiksek doyum verir. Ayni zamanda yiikselme gelir diizeyinde bir artis anlamina da
gelir. Parasal ve psikolojik odiilleri kapsayan bir etmen olma ozelligi bakimindan
yiikselme, ayni tutardaki paranin getirecegi olumlu etkiden daha fazla olumlu bir etki
yaratir (Eren, 1993:324). Calisanina yeteneklerini gelistirme, yiikselme ve basari

olanaklar1 saglayan isletme ¢alisani iizerinde daha etkileyici bir dneme sahip olur.
1.4.2.5. Ozel Yasam Saygih Olma

Bireylerin is yasamlar1 disinda ailesi, sosyal g¢evresi gibi 6zel bir yasanti alani
bulunmaktadir. Ve bu 6zel yasaminda yaptig1 pek cok ugrasisi vardir. Yoneticiler
isgorenlerin bu 6zel yasamina saygili olmali, sorunlarini ¢6zmede bir dost gibi
davranmali, calisma isteklerini giiclendirmek i¢in elinde geleni yapmalidir. Bu

calisanlar i¢in biiyiik bir motivasyon kaynag1 olacaktur.

29



1.4.2.6. Cevreye Uyum

Isgoren, calistig1 isletmenin fiziksel kosullarina oldugu kadar, sosyo-psikolojik
kosullarma da uyum saglamak zorundadir. Isgoren ise ilk girdigi zaman mesai
arkadaslariyla en kisa zamanda iletisime gegmeli onlar1 tanimaya caligirken, kendini de
tanitmalidir. Isgoren yeni katildig: 6rgiitiin geleneklerine ve kurallarina en kisa zamanda
uyum saglayarak, iizerindeki yabancilik duygusunu atmalidir (Unliidnen ve digerleri,

2007:14).

Cevreye uyum saglamayan isgoren ¢esitli sorunlarla karsi karsiya kalabilir. Cogu zaman
gruplar, yeni gelen kisiye her zaman istekli davranmaz; belirli bir zaman ona yabanci
goziiyle bakar ve bazen de baski uygular. Grup disinda birakilmak, disarida kalanin
yanlig ¢oziim yollarma sapmasina yol agabilir. Yonetici, yeni gelen ya da yer degistiren
isgorenlere; her konuda yardimci olmali, gerekli bilgileri vermeli, c¢alisma

arkadaslariyla en kisa zamanda kaynasmasini saglamalidir (Basaran, 1991:182)
1.4.2.7. Oneri Sistemi

Oneri sistemi, calisana deger verildigini ve diisiincelerinin 6nemsendigini gdstermek
amaciyla kullanilan bir aragtir. Oneri sistemi ile isgdren, iist basamaklarda yer alan
kisilere Oneri sunma aracilii ile iliski kurmaktan hosnut kalacak ve c¢evresinde
sayginlik yaratacaktir. Ozellikle sunulan 6neri iyi karsilanir ve dnemle incelenirse,
bundan mutlaka psikolojik bir doyum saglayacaktir. Kendisine deger verildigini ve
isletmenin  bir parcas1 olarak nitelendirildigini gordiikge, isletmeyle giderek
kaynasacaktir. Bu durumda yoneticiye diisen gorev, astlar 6zgiir diisiinmesine olanak
veren bir ortam hazirlamak, onlarin Onerilerini saygiyla karsilamak ve isgorenlerin

giivenini kazanmaktir (Y1lmaz, 2006:32).
1.4.2.8. Sosyal Ugraslar

Isgorenler baglilik gereksiniminin ¢ok énemli bir kismini ailesinde, akrabalarinda, iiye
oldugu gruplarda oldugu kadar is cevresi icinde de tatmin etmesi gerekir ve bunu

siddetle arzu eder.

Bu distinceden hareket eden yoOneticilerin isgorenler icin bazi sosyal c¢abalardan

kacinmamalar1 ve bu nedenle, spor faaliyetleri, piknikler, aksam yemekleri, dogum
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giinii partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri kurmalari, gelistirmeleri, desteklemeleri ya
da bazen bunlara bizzat katilmalar1 gerekmektedir. Boylece is ortaminda isbirligi ve
beraberlik havasi olusturulabilir ve isgdrenler is¢i grubuna ait olmaktan azap degil,

gurur duyarlar (Ozer, 2006).

Isgorenler bos zamanlarin1 degerlendirmek amaciyla isletmeler gesitli sosyal ugragilara

yer verebilirler. Bu ugrasilar kisaca sdyle siralanabilir (Unliiénen ve digerleri, 2007:15):
- Spor miisabakalarinin diizenlenmesi,
- Tarihi ve kiiltiirel 6ren yerlerine gezilerin diizenlenmesi,
- Ogzel giinler ve gecelerin gesitli faaliyetlerle kutlanmasi,

- Isgorenlerin dogum giinii, evlilik vb. gibi giinlerine toplu halde katilimin

saglanmasi,
- Sinema, tiyatro vb. gibi kiiltiirel etkinliklere katilimimn saglanmasi

Isgorenlerin katildig1 sosyal ugrasilar, ekip ruhunu gelistirdigi gibi degisik aktivitelerle

bir araya gelen ¢alisanlar arasinda da bir kaynagma saglar.
1.4.3. Orgiitsel Yonetsel Araclar

Calisanlarin motivasyonunu saglayan orgiitsel-yonetsel faktorler; amag birligi, yetki ve
sorumluluk dengesi, egitim ve yiikselme, kararlara katilma, iletisim, is genisletilmesi, is
zenginlestirme, yar1 otonom calisma gruplari, calisma ortammi gelistirme olarak
siralanabilir. Ayrica bu faktdrleri; yapilan isin 6zellikleri, grup iliskilerinden duyulan
hosnutluk, fiziki unsurlardan duyulan hosnutluk ve katilimcilik uygulamalarindan
duyulan hosnutluk seklinde gruplar icerisinde de degerlendirmek miimkiindiir (Oriicii ve

Kanbur, 2008:4).
1.4.3.1. Amac Birligi

Amag birligi, isletme amaglari ile ¢alisanlarin amaglar1 arasinda denge saglamaya katki

saglayan bir yonetim seklidir.

Orgiitlerin belirli amaglara ulasmalar1 igin ¢ahsanlarina ulasmalar1 ve onlari

kazanmalar1 gerekir. Bir baska deyisle, isletmeler para kazanmasinin yolu calisanlarini
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kazanmaktan ge¢cmektedir. Basar1 ancak bu sayede kazanilabilir. Bunu saglamanin en
etkili yolunun ise, isgorenlerin amaclarmi bilerek bu amaglar ile isletme amaglarini
birbirine yaklastirmak oldugu sdylenebilir. Amac birligi ayn1 zamanda orgiitsel birligi
de saglayacak bu durumda insanlar amaca ulagmak i¢in katilime1 olacak ve dolayisiyla

motivasyon da beraberinde gelecektir.
1.4.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Yetki, bagkalarini etki altina alma giiclidiir. Bir kisi veya grubun, baska bir kisi ya da

gruplar lizerindeki mesru giicii olarak tanimlanabilir (Seyyar, 2007:282).

Sorumluluk ise, bir kimsenin, kendinin ya da baskalarinin davranislari i¢in, bir baska
kimseye ya da bir yetkiliye hesap verme, bu davranislarin dogurabilecegi neticelere
katlanmay1 kabul etme mecburiyeti ya da bunun ahlak ac¢isindan gerekliligidir (Seyyar,

2007:340).

Yetki devredilebilir bir durumdur. Yetki devri, yOneticinin kendi isini yapmasi

konusunda astlarina yetki vermesidir.

Sorumluluk ise bir isi iistlenmeyi ve yapmayi gerektirir. Bagka bir deyisle, bir kisinin
kendi iizerine diisen isleri ve gorevleri yerine getirmesidir. Yetki devredildigi halde

sorumluluk devredilmez, paylasilir.

Yetki devrinde yOnetici kendisine ait yetkinin bir boliimiinii astlara devretmektedir.
Fakat bu devir ondan vazge¢mek anlamina gelmemektedir. Temel yetkiler yine iiste
olup, astlarin sahip oldugu sey, belli simirlar i¢cinde hareket edebilme 6zgiirliigiidiir (Col,

2004).

Yoneticiler yetki devriyle birlikte astlarina daha c¢ok sorumluluk verirlerse, astlar
kendilerine gosterilen bu gliven karsisinda ¢abalarini arttiracaklar, tstleriyle igbirligi

icerisinde motive olmus bir sekilde gorevlerini yerine getirmeye calisacaklardir.

En 6nemli nokta ise, yetki ve sorumluluk arasinda bir dengenin saglanmasidir. Cilinkii,
bircok sorumlulugu olan fakat bu sorumluluklar1 yerine getirmek i¢in elinde gerekli
yetki bulunmayan isgéren bir siire sonra ¢ikmaza girecek ve bulundugu orgiitten

ayrilmak isteyecektir
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1.4.3.3. Egitim ve Yiikselme

Egitim yOneticinin elinde olumlulugu yiiksek olan motivasyonel bir aragtir. Egitim, yeni
bilgilerin sunulmasi, davranis ve tutumlarin de§isiminin saglanmasi ve isgorenlerde
tatminin saglanmasi ve yaratilmasi konusunda gereklidir. Dinamik bir yapiya sahip olan
organizasyonun siirekli olarak yeni ilke ve bilgiler edinmesi olagandir. Organizasyonun
bunu saglamasi ise, bu yeni bilgi ve ilkelerle donatilmasi ile imkan bulacaktir (Ergiil,

2005:73).

Egitimin isletmeye ve isgorenlere olan yararlarmi su sekilde siralayabiliriz

(Kumkale,1996:104-105):

igsgorenleri ise yakinlastirir,

- isgorenlerin moralini yiikseltir,

- Orgiitte insan iligkilerini gelistirir,

- isgorenleri ist kademe sorumluluklara hazirlar,

- Orgiitlerde isgden devrini azaltir,

- isgorenler ile yoneticiler arasindaki anlagsmay1 gelistirir,

- iggorenleri yeteneklerine gore ayirmaya yardim eder,

- verimi yiikseltir, niteligi gelistirir, zaman, para ve malzemeden tasarruf saglar,

- iletisim tikanikligmma dikkat c¢eker ve islerin geregince yiiriitiilmesine imkan

Verir.

Egitim ve yiikselme politikas1 ¢ogu kez isletmelerin motivasyon politikasiyla birlikte
yiriitilir. Egitim, bir gereksinmedir. Giidiilen ama¢ ise mesleki ve teknolojik
gelismeleri yakindan izleme, bilgi kapasitesini genisletme, ayni ya da farkli branslarda
uygulanan yeni yontemleri 6grenme, mesleki gelismelerin gerekli kildig1 teknik ve
bilimsel konularda kisisel yetenekleri arttirmadir. Yiikselmede giidiilen amag ise, yeni
bilgi ve yeteneklerin kazanilmasi yoluyla iyi ve daha iist gorevlere gelmektir. Egitim

genellikle yiikselmenin araci ya da basamagi olarak goriilmekte ve kullanilmaktadir.
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1.4.3.4. Kararlara Katilma

Kararlara katilma, isgdrenin liretim potansiyelini uyaracak ve ise tatmini saglayacak en

onemli etkendir (Ergiil, 2005:75).

Isletmede ydnetime katilma isgdren motivasyonu i¢in dnemli bir unsurdur. Katilimei bir
yonetim, iggdrenin isine ve isletmeye bagliligini saglayacak ve yonetimle arasinda bir
iletisim kopriisii kuracak ve bununla birlikte alinan kararlarda katkis1 oldugunu diisiinen
isgdérenin  motivasyonu artacaktir. Ayrica katilim, sorumlulugu arttiracak ve
kiskangliklar1 azaltacaktir. Bu nedenle, yoneticiler astlar1 ilgilendiren kararlarin
alinmasinda, onlarin diisiince ve isteklerini dikkate almali ve bunlardan yararlanma

bilmelidir.
1.4.3.5. Iletisim

Iletisim, orgiit icinde haber ve emirlerin yayilmasmi saglayan bir siire¢ olarak
tanimlanabilir. Kisiler arasinda bir baglant1 kurma araci olan iletisim emir ve haberlerin
yaninda, karsilikli duygu ve diisiincelerin de yayilmasii saglar. Orgiit icinde iyi
diizenlenmis bir iletisim ag1 isgdrenler igin giidiileyici bir 6zellige sahiptir. Orgiitle ilgili
konularda bilgi sahibi olmak, istleriyle islerini ilgilendiren konularda &zgiirce
tartisabilmek, Oneriler iletebilmek, kendine deger verildigi inancii gii¢lendirir.
Isgorenlerin  kendine olan giiven ve saygilarini arttirr.  Orgiit amaglarmi
benimsemelerini ve ¢abalarini bu yolda harcamalarini saglar. Ydnetici agisindan iyi bir
iletisim ag1, yoneticinin astlarmin gorevlerini daha iyi diizenlemesine ve denetlemesine

yardimci olur.

Kisacasi, Orgiit bireylerini bilgilendirme ve motive etmede kullanilan en 6nemli
araclardan olan iletisim, igbirligine yoOnelik kisiler arasi iliskilerin kurulmasi,

gelistirilmesi ve korunmasinda 6nemli bir siirectir. (Karatepe, 2005:229).
1.4.3.6. Is Zenginlestirme

Isletmede, faaliyet siirecinde gereksiz islerin elenmesi, tekrarlanan islerin birlestirilmesi
gibi yollarla igin daha az maliyetle ve daha ¢ok verim saglanarak yapilmasmnin

saglanmasidir.
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Is zenginlestirme, isi ¢alisanlarin gdziinde ¢ekici hale getirmek yapilan caligmalar
olarak da tanimlanabilir. Aslinda is zenginlestirme bir anlamda, etkinlik alaninin
genisletilmesi, sorumlulugunun arttirilmasi ve iggérenin katilimiyla isi ilging ve doyum

verici bir hale getirmektir.

Amaci, ¢alisanlara kendilerini denemeleri ve becerilerini kullanmada daha fazla firsat,

vererek islerini daha kolay yapmalarini saglamaktir.
Is zenginlestirmenin pek ¢ok yararindan bahsedilebilir;
- 1iggoreni tek diize is yapmaktan kurtarir
- iggorene gelisme olanagi verir
- 1ggorene yiikselme olanagi verir
- 1isgoren daha fazla yetki kullanmay1 6grenir
- 1ggorenin kendi 6zdenetimini yapmasini saglayacaktir.

Is zenginlestirmenin bu yararlar1 disinda ¢esitli sayida sakincalar1 da séz konusu

olabilmektedir.

Bir orgiitte islerin asir1 dikey genisletilmesi yani is zenginlestirme, bireylere pek cok
karara katilma olanag1 tanimakta, oysa bireyin isi hala rutini igerdiginde anlamli bir geri
beslenim elde edememekte ve yeteneklerini yeterince kullanamadigini hissetmektedir

(Pehlivan, Erisim Tarihi:2009:166)

Is zenginlestirmenin basarili olmas1 igin, zenginlestirilecek isin oldukga iist
kademelerinde olmasi, isgorenin isi basarili bir sekilde yapmasiin, kendine giivenmesi
ve tepe yoOnetiminden devamli destek saglamasi gerekir. Bu aciklamalardan da
anlasilacagi gibi i zenginlestirme, Orgiitiin alt kademelerinde degil, daha ¢ok iist
yonetimde basarili olabilecek bir faaliyettir. Is zenginlestirme, orgiitiin iist ve orta

kademeleri i¢in bir ¢esit yetki gocerme devri faaliyeti olarak goriilebilir.
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1.4.3.7. is Genisletme

Bir isin yeniden organize edilerek, is¢inin daha c¢ok ve c¢esitli is yapabilmesinin
saglanmasidir. Isin yeniden organizasyonu yapilirken yap1 benzerligi olan is elemanlar1
yan yana getirilir ve bu sekilde is¢inin yapmakta oldugu isin kapsami genisler. Yani
baska bir ifadeyle, isgdrenin gorevini yatay olarak genisleterek birden cok isle
ugragsmasmin saglanmasi ve isgorenin tek bir iste uzmanlasmasi yerine birkac iste

uzmanlasmasi anlamina gelmektedir.

Is genisletmenin amaci, isin yeniden organize edilerek yorgunlugu azaltmak ve ise daha
cok motive olmasmi saglamak ve monotonlugun 6niine ge¢cmektir. Boylece is¢inin

verimliligi artacaktir (Dereli, 1999:250)

Ancak 1is genisletme, isgorenlerin uzmanlagmasmi kisitlamakta, sorumlulugunu
arttrmadan i yiiklinli arttrmaktadir. Asirisi ise isgorende motivasyon kaybma neden

olabilir.
1.4.3.8. Yar1 Otonom Calisma Gruplan

Gruplar, bireyler gibi yapici ve birlestirici niteliklere sahip olup, fiziksel ve sosyal
diizenler icinde faaliyetlerini siirdiiriirler. Bireyler gibi gruplar da varliklarin1 korumak
icin ¢aba gosterirler, dagilima kars1 koyarlar, kendi olanaklarinin biiyiimesi ve gelismesi
yoniinde ¢alisirlar. Calisma gruplarinda temel diisiince, organizasyondaki tiim sosyal ve
teknik alt sistemlerdeki performans: arttirmak amaciyla bireysel olarak isgdrenlerin ve
is gruplarinin sorumluluk derecesinin belirlenip dagitilmasidir. Caligma gruplarinin
karasteristik 6zelligi, grup lyelerinin giinliik islerini yiiritmelerinde kendi kendilerine
belirleyiciliklerini en iist diizeye ¢ikarmaktir. Calisma gruplarini uygulayan isletmelerin
belirleyiciliklerini en iist diizeye ¢ikarmaktir. Calisma gruplarini uygulayan isletmelerin

temel amaci, verimlilik artis1, kalite gelistirme ve maliyetleri diisiirmedir (Ozer, 2006 ).
1.4.3.9. Calisma Ortamim Gelistirme

Calisanlar, kendilerini rahat hissettikleri is kosullarinda verimli ¢alisabilirler. Koti
calisma kosullari; yetersiz aydinlatma, havalandirma, 1sitma ve benzeri gibi ¢alisma
ortaminin fiziksel kosullarinin uygunsuzlugu, asir1 ve uzun caligma saatleri, ergonomik

kosullara uyulmamasi, is glivenliginin olmamasi1 gibi durumlarda s6z konusudur.
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Yetersiz aydinlatma, giiriiltii az ya da ¢ok 1s1 ve hava akimi gibi fiziksel kosullar calisan
bireylerin hem fiziksel hem de ruhsal sagligini olumsuz yonde etkiler. Biirolarda ve
isyerlerinde verimli bir ¢calisma edilebilmesinde ¢alisma ortami kosullarinin 6nemi ¢ok

biiytiktiir (Hayta, 2007:22).

Tiim bu kosullar ¢alisanin motivasyonu lizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Saglikli ve
diizenli bir calisma ortami calisanin moralini yiikselir ve daha verimli ¢alismasini

saglar.
1.5. Motivasyon Tiirleri

Motivasyon, bireysel davraniglar etkiledigi ol¢iide 6nem tasir. Bu davranislar bilingli
ya da bilingsiz olabilir. Ornegin, diisiinsel bir yapiya dayanan motivasyon ussal
motivasyon, duygusal nitelik tasiyanlara ise ussal olmayan motivasyon denebilir. Bu
ikili degerlendirmenin 6tesinde motivasyon c¢esitleri asagidaki sekilde incelenebilir

(Yapar, 2005:15):
1.5.1. Fizyolojik Motivasyon

Fizyolojik motivasyon, insanin yasamim siirdiirebilmesi i¢cin gerekli olan temel ya da
birincil gereksinimlerin elde edilmesine yonelmis motivasyonlardir. Bu motivasyonlar
yar1 bilingli yar1 bilingsizlerdir. Bu motivasyonlar arasinda; beslenme, giyinme, 1sinma,
barinma vb sayilabilirler. Bu motivasyon tiim insanlarda var olmakla birlikte siddeti
kisiden kisiye degisir. Fizyolojik motivasyonlar kismen bagimsiz ve diger biitiin
gereksinmelere iistiin ve hakimdir. Yasamin devamu i¢in oncelikli olarak karsilanmalari
gerekir. Fizyolojik ihtiyaclar higbir zaman yok olmaz. Belirli araliklarla ortaya c¢ikar ve
tatmin edilmesi gerekir. Birey, temel nitelik tasiyan fizyolojik gereksinmelerden

etkilenmez ve motive edilmez.
1.5.2. Sosyal Motivasyon

Insanlarm toplum icinde yasamalarmi saglayan motivasyonlardir. Insan mensup oldugu
grupta belirli bir diizeyin 6zlemini duyar ve diizeye ulagsmak i¢in ¢aba harcar. Ait olma,
kabul gorme, sevme gibi gereksinimler bu grupta yer alir. Toplumsal yasamin devamini
ve diizenini saglayan kurallar insan yasaminda davranis aliskanliklar1 saglar. Toplumun

begendigi davraniglar bireyin davraniglar1 iizerinde motive edici rol oynar. Bu
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motivasyon sosyal iceriklidir. Birey toplumun bir parcasidir, toplumdan ayri
diistiniilemez ve soyutlanamaz. Toplumun degisik kesimlerinde yer alan bireylerin
degisik sosyal motivasyonlara sahip olmasi dogaldir. Toplumun 6zelliklerine gore de

sosyal motivasyonlar degisiklik gosterebilir.
1.5.3. Psikolojik Motivasyon

Bu motivasyon istek, arzu, 6zlem, diisiinsel ve ruhsal gereksinimlerden kaynaklanir. Bu
motivasyon kisiden kisiye degisen nitelik tasir. Bireyin kisiligini ve davranislarini
olusturur. Psikolojik motivasyon, bazen kendini gdsterme istegi, bazen de bagimsiz
olma istegidir. Psikolojik motivasyonun analizini yapmak fizyolojik ve sosyal
motivasyonun analizini yapmaktan daha zordur. Genel kaliplar igerisinde

degerlendirilemez.
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BOLUM 2: KiSIiSEL SATIS
2.1. Kisisel Satis Tanim ve Ozellikleri

Kisisel satis, en eski ve en yaygin kullanilan tutundurma aracidir. Cogu isletme
tutundurma araci olarak kisisel satis1 kullanmaktadir. Ciinkii kisisel satis tiiketiciyle yiiz
ylize yani ¢ift yonli bir iliskinin kuruldugu en etkili iletisim yontemidir. Ayrica
tiikketicinin tutum ve davranislarini satig sirasinda anlama, istek ve ihtiyaglarma cevap

verebilme imkan1 sunan etkili bir aragtir.

Kisisel satig, bir satis elemaninin olast miisteriler ile goriisiip, onlarin satin alma
gereksinimlerini kendi firmasimin mal ve hizmetlerine yoneltmeye ¢aba gosterdigi yiiz
yiize iletisim seklidir (Stanton ve digerleri, 1997:480). Kisisel satig, bireysel iligkilere

yani yliz yiize iletisime dayanir.

Kisisel satig, genellikle pahali, sik satin alinamayan, siparise bagli {iriin ve hizmetlerin

tanitimi i¢in gerekli bir tutundurma seklidir.

Ozellikle, teknolojinin hiz kazandigi giiniimiizde iiriinlerin karmasik ve pahali hale
gelmesi ve bilginin 6nem kazanmasi, kisisel satisin dnemini arttirmustir. Ayrica kisisel

satigin iletisim 6zelligi de bunu hizlandirmistir (Assael, 1990:500).

Satis ya da saticilik, liriinii ya da hizmeti satin almalar1 i¢in insanlar1 ikna etmek, bir

anlamda onlarin satin alma davranislarini degistirebilmektir.

Kaynak satis elemanidir ve mesajlar1 miisterilerin ihtiyaglarina gore kodlar ve yorumlar.
Genellikle mesajlar sozlii ve sozsliz olarak miisterilere aktarilir. Bu mesajlar resim,

brostir, kart, katalog gibi materyallerle desteklenir (Odabasi ve Oyman, 2002:168).

Kisisel satis elemanlarmin Oncelikle potansiyel miisterileri bulmalari, onlarla
goriismeleri, miisteri ihtiyaglarni arastirarak bu ihtiyaclara uygun iirlinler almalarini
saglamalari, bu {driinler hakkinda gerekli bilgileri vererek satis islemini
gerceklestirmeleri ve bu islemi gerceklestirdikten sonra da miisterinin tatmin olup

olmadigmi arastirmalar1 gerekmektedir (Yiikselen, 2000:49).

Satig bireysel ¢abay1 ayn1 zamanda takim ruhu altinda ¢alismay1 da gerektiren da ayri

bir iletisim ¢abasidir. Satict her ne kadar bireysel ¢aligsa da satis takiminin bir iiyesidir.
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Ve bu takim bir arada ekip ruhu igerisinde hem kendi amacglarim1 hem de firma

amagclarimi gergeklestirmek i¢in galigir.

Kisisel satisin en Onemli 6zelligi, harcanilan ¢abanimn dogrudan potansiyel aliciya
harcanmasidir; yani diger promosyon araclarinda harcanilan g¢aba potansiyel alici

olmayan kisilere de gidebilmektedir (Deniz, 2000: 22).

Bir tutundurma araci olarak, kisisel satisa ait 6zellikler ise sunlardir:
- Isletme ve miisteri arasinda satis eleman1 araciligryla bir bag kurulmast,
- Yiiz yiize iletisim,
- Yetenek ve uzmanlik gerektirmesi,

- Satig sirasinda ¢6ziim bulma, itirazlar1 karsilama ve sorular1 cevaplama imkani

sunmasi,

- Cok pahali ve sik almmayan mal ya da hizmetler i¢in yapilmasi olarak

siralanabilir.

Bununla birlikte satig¢ilar ve satig tiirleri, satigla ilgili gorevlerin kapsami, satis yeri ve
hedef almnan pazar tirii gibi ¢esitli acilardan smiflandirilabilir. Satigcilar, en az
yaraticilik isteyen tiirden en ¢ok yaraticilik isteyen tiire dogru gelisen bir sira iginde ele

alimmasiyla baslica 6 tipe ayrilabilir (Mucuk, 2001:190):

1. Sofor (esas itibariyle mal teslimi yapan) satis¢i: mesrubat, benzin vb. mallarin

disarida teslim isini yapar. Satis yiikiimliiliigi yoktur.

2. Tezgahta satisc1: Icerde, tezgah arkasinda ¢ogu kez neyi alacagina karar vermis olan
miisteriye istediklerini verir. Asil gorevi, sadece istenilen mallar1 vermektir. Yeni

satiglar yaratma olasilig1 azdir.

3. Disarida siparis alan satisqilar: Oncelikli gorevi disarida siparis almak olan,
perakende satis magazalariyla iliski kuran satis elemanidir. Mali miisteriye gdsteren ve
veren de kendisi oldugundan iyi hizmet ve davranislarla miisteri tarafindan benimsenme

sansin1 arttirr. Yaratict satiggilik yani azdir.
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4. Misyoner satis¢i: Siparis almayan, mevcut ve potansiyel alicilara iyi niyet ziyareti
yaparak bilgi veren satiscidir. Isletmeye karst olumlu ve iyi duygular yaratma amaci

giider.

5. Satis miihendisi veya teknik damisman satig¢i: Teknik bilginin ¢ok 6nem kazandigi
durumlarda goriilen satis¢1 tipidir. Satis is1i, mamuliin karmasik yapili ve teknik agirlikls
olmas1 nedeniyle teknik egitim gormiis “satis miithendisi” denilen elemanlarca yapilir.

Bu tiir satig¢1, dncelikle miisteriye danigsmanlik yapar.

6. Hizmet satis1 yapan yaratici satisci: Ozellikle egitim, sigorta ve reklam gibi

hizmetlerin satigini yapar.

Ayrica pazar ve tiiketici tiplerine gore, nihai tiiketicilere satis, perakendecilere satis,
toptancilara satis ve diger endistriyel alicilara satis seklinde de bir siniflandirma
yapilabilir. Diger bir siniflandirma ise, satigin satis isleminde belirli bir yere bagh kalip
kalmadigmma gore, tezgahta satis ve miisterilere gidilerek yapilan satis olmak iizere

gruplandirilabilir (Mucuk, 2001:190).

Bir satis eylemi belli siirecler izlenerek gerceklesmektedir. Bir satig islemi su

asamalardan olugmaktadir:

Sekil 4. Satis Eylemi Siireci

Miisteri

!

On Yaklasgim

il

Sunus ve Demo

1l

ftirazlar
Karsilama

il

Satig Baglama

I

Satig Sonrast izleme

Kaynak: Tek (1999:819)
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Bu siire¢ her ne kadar yedi adimdan olussa da her satis¢1 bu yedi adimdan ge¢gmek
zorunda degildir. Bazi adimlar atlanabilir, bazilar1 birlestirilebilir. Bu, firmanin
biiytikligline, {iiriin tipine, rekabete, hedef miisteriye, pazara vb baglidir. Bununla

birlikte kisisel satis slirecinin basarisi ise sunlara baglidir (Deniz, 2000:69):

Kisisel satigginin fiziksel, sosyal ve kisisel karakteristikleri miisterininkilerle ne

kadar ¢aligirsa satis olma ihtimali o kadar artar,
- Kisisel satis¢1 ne kadar giivenli ve inandiriciysa satis olma ihtimali o kadar artar,
- Kisisel satis¢1 ne kadar kibarsa satig olma thtimali o kadar artar,
- Kisisel satis ne kadar 1y1 goriiniirse satis olma ihtimali o kadar artar.
Kisisel satis su unsurlardan olugsmaktadir:
- Uriin tanitimlari,
- Satis tanitimlari,
- Tesvik programlari,
- Ornek iiriin dagitimlari,

- Satin almaya tesvik edici programlar,

Fuar ve sergilerdeki tanitimlar.

Kisisel satisin bazi avantajlar1 ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bunlar (Deniz, 2000:

34-36)

Avantajlar1
- Yiiz ytize bir iletisimdir,
- Gergek miisteri adaylarini hedefler,
- 1lgi ve dikkat ¢eker

- Spesifik amaglar1 karsilar
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- Uriinii tanitir
- Sosyal diirtiileri kendi yararina kullanir
- Satism sonlanmasini saglar
- lletisim saglar
- Zamanlamalar1 dogrudur
- Satisg disinda gorevleri vardir
Dezavantajlar1
- Maliyetlerin fazla olmasi
- Kaliteli satis personelinin azlig1
- Dogru zamanda ve dogru yerde olmanin zorlugu
- Ulasilan miisteri sayisinin azligi
- Misterilerin goriismeyi kabul etmeyebilmeleri
- Kisisel satis¢ilarin prestijlerinin diisiik olmasi

Satig¢1, satis eylemini gergeklestiren kisidir. Satis eylemini gerceklestiren bu kiginin
satis disinda yapmasi gereken cesitli gorevleri de bulunmaktadir. Bunlar; miisteri
bulma, mal ve hizmetler hakkinda gereken bilgileri etik kurallar ¢ergevesinde verme,
satig sonrasi hizmet, rakip ve miisteri bilgisi toplama, rakipleri ve pazari takip etme,

olarak sayilabilir.

Kisisel satista hedefler, bolgelere ve satis elemanlarmna yonelik degisik yontemlerle
hesaplanarak verilen bolgesel ve bireysel satis kotalariyla belirlenir. Kotalarin
belirlenmesinde bdlge yapisi, Uriin 6zelligi, miisteri profili, sosyal ve ekonomik
faktorler ile saticinin performansi gibi faktorler etkili olmaktadir. Satig kotalari, bireysel
ve bolgesel hedeflerle birlikte organizasyon hedeflerine ulasilip ulasilmadiginin
degerlendirilmesinde, bolgesel ve bireysel performansin dlgiilmesinde, satis giiciiniin

denetlenmesinde ve iicretlendirilmesinde yol gosterici olmaktadir.
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Isletmeler degisik amagclarla kisisel satisa yonelmektedirler. Bu amaglar diger
tutundurma araglar1 ile uyum icerisinde olmak zorundadir. Kuskusuz kisisel satisin en
onemli amaci satis1 gerceklestirmektir. Bununla birlikte isletmelerin kisisel satisa

yonelmesindeki hedefler 3 ana baslik altinda toplanabilir (Coban, 2003:38):
- Muhtemel tiiketicileri bulmak,
- Potansiyel tiiketicileri satin almaya tesvik etmek,
- Tiketici tatminini siirdiirmektir.

Firmalar mevcut yapilarina, iirlinlerine ve pazar kosullarina gore kendilerine optimum

yarar1 ve minimum maliyeti saglayacak sekilde satis giiclerini orgiitlerler.
Satig giiciiniin orgiitlenmesi su sekillerde olabilir (Tek, 1999:808):

1. Bolgesel orgiitlenme; Isletmeler gerek tek bir iiriin gerekse iiriin cesitlendirmesine
gitmis olsunlar, her bir cografi bolgede kurulacak olan {iretim birimleri ve satis birimleri
icin farkli cografi alanlarda faaliyette bulunan sirketlere “bolge temeline gore Orgiit
yapisinin kurulmasini gerektirir. Fakat genellikle az sayida ve benzer mallar iretip,
farkli 6zelliklere sahip olan iilkelerden olusan ¢ok genis bir cografi alanda faaliyetlerini
siirdiiren isletmeler i¢in daha ¢ok tercih edilen bir &rgiit yapisidir. Isletmenin pazarmin
belirli cografik bolgelere ayrilarak, her bolge i¢in ayr1 bir satis gilicii ekibinin
gorevlendirilmesi temeline dayanir (Bilgen, 2006:22). Bu 0Orgiit yapist daha ¢ok ya da
en azindan sabit teknoloji igeren ve giiclii pazarlama yetenekleri gerektiren iirtinler
iireten firmalarda popiilerdir. Bir de rekabete dayanan g¢evrelerde ve politik risklerin
oldugu yerlerde faaliyette bulunan firmalar tarafindan da tercih edilir. Hazir yiyecek,
ilac gibi tiiketim iriinleri lireten firmalarda bu Orgiit yapisindan yararlanilir (Ball vd,

1990:664)

2. Uriine dayal orgiitlenme; ileri derecede iiriin cesidinin s6z konusu oldugu
durumlarda gecerli bir yapidir. Isletmenin tiim hedef ve stratejileri ana merkezde
toplanmakta, {iriiniin sorumlulugu ise riin yoneticilerine verilmektedir. Her bir iiriin
icin ayr1 satis glicii olusturulmaktadir. Bu Orgiit yapisi, liriin ¢esidinin ¢ok oldugu
durumlar yaninda, sinirli sayida iilke ya da bolgede faaliyet gosteren isletmelere uygun

olan bir yapidir. Ayrica, iiretim ve teknoloji faaliyetlerinin pazarlama faaliyetlerinden
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daha Onemli oldugu isletmelerde bu model sik¢a uygulanmaktadir. Uzmanlagsma

gerektirir. Personel egitimi son derece 6nemlidir (Bilgen, 2006:26).

3. Miisterilere dayah orgiitlenme; Miisteri temeline gbre Orgiit yapisinda firmalar
tiiketicileri cesitli dl¢iitlere gore gruplara ayirirlar ve bu boliimlere gore organize olurlar.
Miisterilerin ¢esitli gruplara ayrilmasinda isletmeler, calistiklar1 endiistri kolu, dagitim
kanali, miisteri biiyiikliigii gibi kriterleri dikkate alirlar (Once, 2002:63). Miisterilerin
cok onemli oldugu durumlarda firmalara gore de siniflandirma yapilabilir. Demografik
ozelliklerine gore de miisteri temeline gore smiflandirma yapilabilir. Ozellikle hizmet

sektoriinde etkili olabilmektedir.

Tiim bunlarm disinda iiriin ¢esitlendirmesinin ¢ok oldugu, farkli miisteri tiplerine hitap
eden ve genis bir alana yayilmis olan isletmeler satis giiclerinin 6rgiitlenmesinde karma

yontem de kullanilabilir.

Her satis ekibini basinda bu ekibi yoneten bir satis yoneticisi bulunmaktadir. Satig
eylemi ve yonetimi satig Oncesi ve satig sonrasi faaliyetleri kapsayan bir siirectir. Bu
nedenle satis yoneticisi bu anlamda bir¢cok gorevi yerine getirmekle yiikiimliidiir. Basta
motivasyon olmak tizere, satis ekibinin sayist ve dagilimi, hedeflerin belirlenmesi,
koordinasyon ve iletisim saglama, egitim ve licretlendirme, performans yonetimi vb.
satls yoneticisinin en Onemli gorevleri olarak sayilabilir. Ancak motivasyon diger
faktorlere gore lizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur. Ciinkii satig 6rgiitiinden
istenilen verimi almak i¢in satig elemanlarmin her zaman motive edilmesi yani istekli
tutulmast gerekir. Bu kisi satis Orgitiinlin bas1 oldugundan koyacagi hedefler ve

yapacagi faaliyetler 6rgiitiin amacina ulasmasinda anahtar roliinii tistlenecektir.
2.2. Satis Elemanlarinin Motivasyonu ve Motivasyonunda Kullanilan Araclar

Satis ekiplerinin yonetimi ile ilgili en ¢ok dikkat ¢eken konulardan biri de satis

ekiplerinin motivasyonudur.

Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren, satis organizasyonlarinda biiyiik degisiklikler
yasanmaya baslanmistir. Tiiketici profilindeki dagitim kanallarinda yasanan hizl

degisim, daha profesyonel satis giiciine ihtiyaci dogurmustur.
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20. yy’m baslarinda siki kontrol ve para ile motive oldugu diisiiniilen isletme
personelinin artik ailesi, arkadaslari, i¢ diinyasi ve is ¢evresiyle bir biitiin oldugu kabul
edilmektedir. Buna bagli olarak isletme calisanlarin, 6zelde satis elemanlarinin
motivasyonlarini etkileyen somut ya da soyut birgok faktor vardir. Satis elemanlarinin
giidiilenmesi iizerine etkin rol oynayan satis iklimi, iicretlendirme, mali giidiileme
araclari, mali olmayan giidiileme araclari, satis egitimi, liderlik ve basar1 degerleme
faktorlerini Motivasyon Karmasi olarak adlandirabiliriz (Islamoglu ve Altunisik,

2007:160).

Satig giicti, isletmelerin hedef pazarlarla iliski kurmasini saglayan araglardan biri olmas1
ve isletmenin varligmi siirdiirebilmesinin kosulu olan mal ve hizmet satisini
gerceklestirmesi bakimindan farkli gorevleri iistlenmektedir. Satis elemanlarinin
motivasyon diizeyleri, hedef kitleyle kurulacak iliskinin kalitesini ve satis elemanlarmin
performanslarmni etkileyebilecektir. Bu nedenle motivasyonu yiiksek olan satis
elemanlarinin performanslar1 ve hedef pazarla kurdugu iligki kalitesi artabilecektir.
Bunun sonucunda hem mal ve hizmet satiginda artig olacak hem de isletme-miisteri
iligkileri gelisecektir. Satis giiciiniin motive olmasini saglamak i¢in birgok arastirmaci

farklr gorisler ileri stirmiislerdir. Bu gortisler (Yilmaz, 2006:39-40-41-42 ):

Walker ve digerlerine gore, satis elemanlarinin satig ¢abalarint ve performansini
arttirmak amaciyla motivasyon, satis elemaninin yetenegi, mali 6ddeme ve gidiiler,

psikolojik giidiiler, isletme ve yonetim faktorleri gibi unsurlar1 icermektedir.

Weitz ve digerlerine gore ise, is performansini etkileyen ii¢ faktor vardir; rol algilamasi,
motivasyon ve yetenek. Rol algilamasi, satis elemanmnin hangi faaliyetleri yapmasi
gerektigini ve bu faaliyetleri nasil yapacagini etkileyecektir. Motivasyon bu faaliyetleri
yaparken gosterecegi c¢abayr belirleyecektir. Yetenek ise bu cabanin kalitesini

etkileyecektir.

Satig gilicii motivasyonunda kullanilan araglar1 Ingram farkli sekilde gruplandirmustir.
Bu d&diiller; ticret, is gilivenligi, taninma, terfi, sevilme ve saygi gorme, dikkate deger

basarilar elde etme ve kisisel gelismedir.
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Diger bir siniflama da Shipley ve Jobber tarafindan yapilmistir. Shipley ve Jobber satis
glicii.  motivasyonunda kullanilabilecek araglar1  yonetim destegi, yOnetimin

bilgilendirilmesi, kazanglar, is faktorleri seklinde dort gruba ayirmistir.

Satig giicii motivasyonunda kullanilabilecek araclar; uzun dénemli motivasyonlar
(6diillendirme, Onderlik, egitim), kisa donemli motivasyonlar (terfi, licret artisi, sirket
arabasi, yeni ofis odasi), ters etkili motivasyonlar (coskulu bir konusma ya da tehdit) ve
diger etkili motivasyonlar (6vgii, kariyer, sosyal sorunlarda yardimci olma) seklinde de

gruplandirilabilir.

Bunlarin yan1 sira, satis miidiirlerinin kullanabilecegi temel motivasyon araglari olarak
satls yarigmalari, satis toplantilari, satis egitim programlari, terfi firsatlar1 ve tesvik
programlar1 da sayilabilir. Satis elemaninin motivasyonunu arttirmada son yillarda
ortaya atilan Amag¢ Olusturma Teorisi ve Japon YoOnetim Anlayis1 uygulamalari
motivasyonu arttirmak i¢in yapilabilecek diger faaliyetler igerisinde sayilabilir. Ayrica
satis yoOneticisinin satis elemanlariyla kuracagi iyi bir iletisim de motivasyonun

arttirilmasinda biiyiik 6nem tagimaktadir (Cabuk, 2003:150).

Satis ekiplerinin motivasyonu saglandiktan sonra ve motivasyonla caligmaya
basladiklarinda, bu motivasyonu korumak icin caba gdstermek gerekir. Bunun
saglanmasida ise bazi yontemlerden yararlanilabilir. Bunlardan bazilar1 olarak; 1is
hakkinda bilgi vermek, basariy1 siirekli tutmak, diizenli gézetim ve denetim, sorumluluk
vermek, isi kendi yontemleriyle yapma olanagi vermek, sadece isle ilgili degil bireysel

olarak da kisilerle ilgilenmek olarak sayilabilir (Buyurgan, 1998:23).
2.2.1. Satis Yarismalari

Satig yarismalar1 6zellikle kisa donemli amaglara ulasmak i¢cin yoneticiler tarafindan en
cok kullanilan araglardan biridir. Satis elemanlarinin motivasyonunu arttirmasi yaninda,
iistlin performansin gosterilmesi, gelir artisi, satis ve kar artisina katkida bulunmasi gibi

olumlu sonuglar1 olmaktadir (Murphy, 2004:128).

Satig yarigsmalari, yeni {iriinleri tanitmak, stoklar1 azaltmak, yeni miisteriler kazanmak
ve satig etkinligini arttirmak gibi amaglarla yapilir. Yarismanm sagladigi rekabet,
yarigma sonucunda elde edilecek giiclii bir tesvik i¢in satis elemaninin motive olmasini

saglayacaktir. Bu yarigmalar genellikle kisa donemli ¢abalar i¢in satis elemanlarinin
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dikkatini belirli noktalara yogunlastirmak amaciyla kullanilabilir. Cogu satis elemani

sadece bu tiir yarigsmalar sonucunda elde edecekleri tesvikleri kazanmak i¢in ¢ok calisir.
2.2.2. Satis Toplantilan

Satig toplantilari, satis elemaninin motivasyonunu saglanmasinda sik¢a basvurulan bir
motivasyon aracidir. Yapilan bu toplantilarla, satis elemanlarinin ydneticileriyle ve
birbirleriyle aralarinda etkin bir iletisim saglanmasinda ve ekip ruhunun

olusturulmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir.

Bu tiir toplantilar, ulusal, bolgesel ve yerel kapsamda diizenlenebilmektedir. Kongreye,
fuar ya da disaridaki bir toplantiya gonderilen digerleri arasindan secilmis olmanin
gururunu hisseder ve ¢cogu kez de gittigi bu toplantilardan degerli fikirler elde ederler.
Toplantilarda, yeni {iriin tanitimi, driinlerdeki fiyat degisiklikleri, promosyon
kampanyalari, pazarin o glinkii durumu, yeni politikalar ve tiim sirket amaclar1 hakkinda

genel bilgiler verilmektedir (Cabuk, 2003:53).

Belirli zaman periyotlariyla diizenli ve planli olarak yapilan bu toplantilar, ekibin
birbirini tanimasi, ekip i¢i iletisimin saglanmasi, ekibin moral ve motivasyon kazanmasi
ayni zamanda karsilagilan problemlerin ¢6ziilmesi gibi konularda yoneticilere ve satis

elemanlarina yol gdsterici olmaktadir.
2.2.3. Satis Egitim Programlan

Egitim, satis elemanlarmin dolayisiyla isletmenin performansimi arttrmada 6nemli bir

aragtir.

Her satis elemanmi gorevini yapmak icin, bilgi ve yetenege ihtiyact olmakta ve

(Y P-4

gereken bu bilgi ve beceriyi elde etmelerine de ‘“egitim”denilmektedir. Egitim,
insanlarm belirli bir amagcla bilgi ve beceriler kazanmalari ile mevut bilgi ve becerilerin
artmasimni saglayan sistemli bir siirectir. Isletme icinde diizenlene isgdren egitimi ise;
bireylerin ya da onlarin olusturduklar1 gruplarin isletmede yiiklendikleri ya da ileride
yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in, onlarm mesleki bilgi
ufuklarin genisleten diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum, aligkanlik ve

anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1 amaglayan bilgi, gérgii ve becerileri arttiran

egitsel eylemlerin tiimiidiir. Dinamik bir ¢evrede ve yogun rekabet kosullar1 altinda
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calisan satig elemanlar1 miisterilerine karsi etkili olabilmek i¢in yiiksek bir bilgi
donanimina sahip olmalidirlar. Bu nedenle egitim satis elemaninin basarisini arttrmada
onemlidir. Iyi dizayn edilmis bir egitim programn satisgmin kisisel verimliligini
arttirdi@1 gibi yoOneticilerin satis giiclinden beklentilerini de ortaya koymaktadir.
Bunlarla birlikte, miisteri iligkilerini gelistirmek, takim ruhu olusturmak, morali
yiikseltmek ve iletisimi gelistirmek gibi amaglar1 da bulunmaktadir. Genel olarak satis
egitiminde kullanilan yontemler ise, konferanslar, panel, tartisma, is basinda egitim

seklinde siralanabilir (Kiral ve Sar, Erigsim Tarihi: 2010: 245, 247).

Ayrica is sirasinda yoneticiden saticiya verilen egitim faaliyetleri satis elemantyla insani
olarak ilgilenildigini gosteren bir ¢cabadir ve satis elemanimin itibar ve kisisel ilgi gorme
ithtiyaciin karsilanmasina yardimci olur. Satis egitimi faaliyetleri, satis elemaninin
yararli olma, firsat, diizeltilme ve sayginlik gereksinimlerini karsilamaya yardime1 olan

etkili bir motivasyon aracidir (Tagkin, 1997:123).
2.2.4. Terfi Firsatlan
Calisani terfi yoluyla ytlikseltmek 6nemli bir giidiileme araci olarak kullanilmaktadir.

Terfi, hem parasal hem de manevi motivasyon barindiran en etkili yontem olarak bilinir.
Bir sirkette terfi edebilecek, kariyerini gelistirebilecek kisilerin sayis1 sinirhdir. Bir
sirkette motivasyonu saglayan en giiclii duygu terfidir. Terfi edemeyenlerde bir siire
sonra degersizlik hissi olusuyor bu da ise odaklanmama, verimsizlik gibi sonuglara yol
actyor. Boyle bir durum o6zellikle sirket icin bir risk anlaminda gelir. Ciinki

yiikselmenin 6zendirici etkisi, is bagarimima yogun oldugu oranda artar (kigem.com).

Ayrica calisana kariyer hayatinda ylikselme firsat1 taninmasi ¢alisanda giiven duygusu
da yaratacaktir. Terfi calisana yoneticisinin giiven duydugu hissi verir. Terfi alan ¢alisan
isine biiylik bir sevkle yaklasir. Cevresinden saygi ve takdir kazandigi hissini duyar.

Ileride daha basarili olmak icin biiyiik bir azimle ¢alisir.
2.2.5. Tesvik Programlan

Bir¢ok sirket tesvik programlarinin satis elemanlariin motivasyonunda en etkili yol
oldugunu diisiinmektedir. Bu nedenle sirketler verilecek tesviklere biit¢elerinden biiyiik

paylar ayirmaktadir. Onemli tesvik araclar1 arasinda para verilmesi, seyahat imkani
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taninmasidir. Birgcok isletme, satis elemanlarini tesvik etmek amaciyla bu tesvik
araclarindan degisik sekillerde yararlanmaktadir. Satis elemani belirli bir kotay1 gectigi
zaman, genellikle para verilerek veya farkli ddiiller verilmek suretiyle, motivasyonu

arttirilmaya ¢alisilmaktadir (Cabuk, 2003:155).

Uygulanan bu tesvik programlariyla isletmeler satis elemaninin performansini

dolayisiyla satiglarini arttirmay1 hedeflemektedirler.
2.3. Satis Elemanlarinin Motivasyonuna Etki Eden Faktorler

Satis elemaninin motivasyonuna etki eden bir¢ok faktdr bulunmakla birlikte, bu

faktorler su sekilde siniflandirilabilinir (Once, 2002: 102-103):
2.3.1. Isle Tlgili Faktorler

Isle ilgili faktorlerin en dnemlileri beceriler, isin kimligi, gérevin 6nemi, satis¢mnin rolii

ve geri beslemedir.

Rollerin agik¢a tanimlanmasi gerekir aksi halde kisi ne yaptigini bilemez ve belirsizlige
diiser. Bu durumda bir rol ¢atigmas1 yasanir. Rol ¢atigsmasi, ayn1 anda birden fazla rolii
basarmak durumunda olan satis¢cinin rol gereklerinden birinin digerine oranla daha fazla
uymasi1 gerektigine inanmastyla olur. Her iki durumda satiscida strese sebep olur ve

basarisin1 olumsuz yonde etkiler.
2.3.2. Orgiitle Tlgili Faktorler

Bunlardan en 6nemlileri 6rgiit bagliligi ve orgiit iklimidir. Satis¢cmnin kendini 6rgiitiin bir
iiyesi olarak benimsemesi, yOneticisiyle yakin bir iliski icerisinde bulunmasi ve

yonetimin satis¢iya daha fazla destek saglamasi satis¢inin performansini arttirir.

Isletmelerde satis elemanlar1 temel itici gii¢ olarak diisiiniiliir. Bu nedenle isletmelerin
satis elemanlarma kars1 tutumu onlarin davraniglarmi etkiler. Elemanlara gosterilecek
olumsuz bir davranis karsisinda performanslar1 diiser ve ayrilmalar artar. Bu nedenle
satig elemanlarmin hem isle ilgili hem de bireysel sorunlariyla ilgilenip bu sorunlara
¢Ozlim lretmeye calismak ve destek olmak satis elemanlarinin motivasyonunu olumlu

yonde etkiler.
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2.3.3. Cevreyle Ilgili Faktorler

Satis¢inin ¢evresi atandigi bolge, miisteriler ve is yukiidiir. Satisgmin g¢alistigi, hitap
ettigi miisterileri ve tlizerindeki is yiikii motivasyonunu etkilemektedir. Miisterilerin
davranislar1 ve tutumlari, calisilan bolgenin yapisi ve kiltiirii, is yiikiiniin dagilimi

satisciin motivasyonunu olumlu ya da olumsuz yonde etkiler.
2.3.4. Kisisel Faktorler

Satis¢ilarin ailesi, yas1 ve degisik kisisel 6zellikleri motivasyonlarini etkiler. Ornegin
geng calisanlar1 genellikle kariyer ve ilerleme giidiiler. Yasi ilerlemis, evli ve ¢ocuklu

calisanlarda ise is giivenligi ya da finansal 6zendiriciler 6n plandadir.
2.4. Satis Giiciiniin isletmedeki Yeri ve Onemi

Isletmelerin ve dogal olarak pazarlama ydnetiminin tiim ¢abalar1, pazara sunduklar1 mal
ve hizmetlerinin miisterilerce kabul gormesi ve dolayisiyla yasamlarini stirdiirecek kar
elde etmeleri amacina yonelik olmak durumundadir. Bu amaci gerceklestirilmesinde
ise, isletmelerin aynasi ve vitrini olarak nitelendirilen satis elemanlarinin rolii oldukga
fazladir. Satis giliciinden beklenen, isletmenin yasama ve gelisme amacina uygun olarak
satis hacmini gelistirmek ve gerceklestirmektir. Satisg ise bugiin, isletmenin hedef aldig1
pazar boliimiinii olusturan miisterileri bulmak, onlara ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin
edebilecek mallar1 sunmak, satis aninda ve sonrasinda gerekli hizmetleri vermek,
boylece hem miisterilerin hem temsil ettigi isletmenin satistan bekledigi fayday:
maksimize etmek sorumlulugu altindadir. Dolayisiyla satig Orgiitliniin - etkinligi
isletmenin karliligin1 dogrudan etkiler. Ancak unutulmamasi1 gereken diger bir nokta,
satis elemaninin satis disinda da amaglar1 oldugudur. Ciinkii, satis elemanlarmmin miisteri
iligkilerinin diizenlenmesinde, miisteri tatminin de ve gelecek donemlerdeki satislarin
belirli 6lgiilerde de olsa garanti altina alinmasinda 6nemli roller iistlenebilecegi agiktir

(Torlak, Erigim tarihi:,2009:2).
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2.5. Tiirk ila¢ Sektérii ve Tibbi Satis Temsilciligi
2.5.1. Tiirk Ila¢ Sanayinin Tarihsel Gelisimi

Tarihsel olarak ilacin kokeni ¢ok eski devirlere kadar uzanmaktadir. Stiimer ve Misir
uygarliklarinda, cesitli bitkilerden saglik amaciyla yararlanilmaktaydi. Ancak bir sanayi
dali olarak ilacin gelismesi 19. yiizyilda, batida biliyiik firmalarin ortaya g¢ikmasiyla
baslamig ve asil biliyiik gelismeler II. Diinya Savasi sonrasi baglamistir (Taskm, 1997:
178).

Tirk ila¢ sanayinin tarihsel gelisimi genel olarak {i¢ asamada incelenebilir (Aksu,

2006:22):
2.5.1.1. Cumhuriyet Oncesi Dénem

Islam bilginlerinin gelistirmis oldugu ydntemlerle birgok ¢ozelti ve alkol iiretilip cesitli
bitkisel kokenli ilaglar hazirlanmistir. Anadolu Selguklular1 doneminde ise hemen
hemen her biiylik sehirde bir saglik tesisi kurulmustur. Anadolu’da ilk eczaneler
Selguklular doneminde kurulan hastanelerde acilmistir. Osmanlilar Anadolu’ya
yerlestikten sonra Selguklulardan kalma biitiin tedavi kurumlarim1 muhafaza etmekle
beraber Anadolu ve Rumeli’de yeni saghk kurumlart meydana getirmislerdir.
Osmanlilarin ilk donemlerinde hekimlik yapmak icin bir hekim yaninda ¢alisarak bir
seyler 6grenmeye veya Tip Medresesi’ne devam ederek bir belge almaya ihtiya¢ yoktu.
Ancak daha sonralar1 Sultan II. Selim ve III. Mustafa tarafindan ¢ikarilan hiikiimlerle
degisik kisitlamalar getirilmistir. Osmanlilar doneminde ilag ilkel maddelerinin
saglanmas1 ve halk ilaglarmin yapilmasi isi “aktar” denilen bir esnaf grubu tarafindan
yiritiilmekteydi. Tirk eczacilar1 tibbi miistahzar yapimi ile 1890 yilindan itibaren
ilgilenmeye baslamuglardir. 1lk miistahzar ilaglar1 yapanlar Ecz Hamdi Bey, Eczaci
Ethem Pertev Bey, Ecz Bekir Kemal Beylerdir. ilk zamanlarda eczanelerde
laboratuarlarinda yapilan ilaglar daha sonralar1 artan ihtiyac1 karsilamak iizere

fabrikalarda iiretilmeye baglamistir.
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2.5.1.2. Cumhuriyet’ten II. Diinya Savasina Kadar Olan Donem

Cumbhuriyetin ilaniyla birlikte Saglhik Bakanligi’nin da kurulmasi sonucu ila¢ konusunda
ilk ciddi calismalarin basladig1 goriilmektedir. 1928 yilinda ¢ikarilan 1262 sayili Tibbi

ve Ispengiyari Miistahzarlar Kanunu ile ilag konusunda ilk 6nemli adimlar atilmistir.

Cumbhuriyet doneminin ilk yillarinda Tiirkiye’de eczacilik, eczane ticareti ve depoculuk
biiyiik 6lgiide azmliklarin ve yabancilarm elindeydi. ilagla ilgili konularda devlet
kontrolii bulunmamaktaydi. Ancak 1928 yilinda uygulanan eczanelerin smiflandirilmasi
karar1 bu durumu Tiirkiye lehine ¢evirmis ve azmliklar tarafindan yonetilen bir¢ok
eczane, depo ve imalathane Tiirklerin eline ge¢cmistir. II. Diinya Savasi sirasinda ilag
ithalatinda yasanan biiyiik giicliikler ve imkansizliklarla {ilkenin ila¢ ihtiyact yerli

iiretimle saglanmaya ¢alisilmigtir.
2.5.1.3. I1. Diinya Savasi’ndan Giiniimiize Kadar Olan Donem

Ikinci Diinya Savasi sonrasinda yapilan ¢ok sayida iiriin ithalati ile bir siire icin yerli
iiretime ara verilerek yeni yerli ve yabanci sermayeli sirketlerin kurulmasi ile birlikte

iilkenin {iretim diizeyi yeniden yiikselmeye baslamistir.

Ulkemizde endiistriyel anlamda ilag iiretimi 1950 yillardan sonra baslar. 1953 yilindan
itibaren yasanan doviz dar bogazi ilag ithalatinda da kisitlamalara gidilmesine yol
acmistir. 1954 yilinda 6224 sayili Yabanci Sermayeyi Tesvik Kanunu’nun
cikarilmastyla birlikte yeni kurulan firmalarla birlikte ilag sanayi yurt i¢i ihtiyacin
%60’ m1 karsilayacak duruma gelmistir. 1960’1 yillarda patentsiz liretim yapma imkani
saglanmasi ile ila¢ sanayiinde yerli ve yabanci firmalar arasinda rekabet hizlanmistir.
Yine bu donemde hazir ilag ithalatinin azalmasi, niifusun ve 6zellikle biiyiiksehirlerde
ilaca olan ilginin yiikselmesi ilaca olan talebin artmasinda neden olmustur. Artan talebi
karsilamak i¢in bir¢cok yerli ve yabanci iiretim tesisleri kurulmus ve giliniimiiz ilag
sektoriiniin temeli atilmustir. 1k kurulanlar ise Eczacibasi ilag Fabrikas1 ve Ibrahim

Ethem Kimya Evi’dir.

Sektdrde esas olarak hammadde iiretimine, 1971 yilinda ANSA’da (Antibiyotik ve ilag
Hammaddeleri Sanayii A.S.) fermantasyon yoluyla ilk kademeden baslayarak tetrasiklin
ve tilirevlerinin iiretimine ve 1973 yilinda ihracatina baslanmistir. Daha sonraki yillarda

Fako’da kurulan sentez {initesiyle ampisilin liretimine gecilmistir. Bunu amoksisilin vb
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yar1 sentetik penisilinlerin liretimi izlemistir. 1983 yilinda Bolvadin Afyon Alkaloitleri
Fabrikas1 kurularak morfin ve tiirevlerinin iiretimine baslanmustir. 1984°de Eczacibasi
bir tesis kurarak antibiyotik aktif maddeleri iiretimine baslamistir. 1984’ten sonra ilag
sanayi Urilinleri sadece bir sanayi iirlinii olmasimin 6tesinde, saglik yoniinden toplumsal
onem tasidigr i¢cin diger sanayi dallarindan daha c¢ok yasal diizenlemelere maruz

kalmustir.

Genel olarak, tlilkemizde ila¢ sanayi, diinyadaki ila¢ sanayi ile birlikte gelismis ve ilag
iretimi, Cumhuriyet Oncesi ve Cumhuriyetin ilk yillarin1 kapsayan donemde
eczanelerde baslamis, 1915 yilina gelindiginde ise 30’a yakin iiriin retilir duruma
gelinmistir. Bu donemde ihtiyag duyulan diger iiriinler yurt disindan ithal edilmis ve
ruhsatsiz olarak piyasaya sunulmustur. 1928 yilinda ¢ikartilan 1262 sayili Ispengiyari ve
T1bbi Miistahzarlar kanunuyla ilag¢ tiretimi ve ithalatinda yasal diizenlemeler getirilerek,
devlet kontrolii saglanmistir. Eczanelerde bagslayan ilag iiretimi, ilag ihtiyacinin
artmastyla laboratuvarda devam ettirilmis, bu durum 1950’11 yillara kadar siirmiis, bu
yillardan sonra ilag Ttretiminde fabrikasyon donemi baglamistir. Bu dénemde
Eczacibasi, Fako, Mustafa Nevzat, Abdi Ibrahim, Santa Farma, Ibrahim Ethem gibi
yerli firmalar ve Bayer, Sandoz, Roche, Hoechst, Pfizer gibi yabanci sermayeli firmalar
iilkemizde fabrikalarmi kurmuslardir. Ilag iiretiminde fabrikasyon déneminin
baslamasiyla, ilaglarin hedef kitleye tanitilmasi ihtiyact dogmus, rekabetin olmadigi bu
donemde Tip ve Eczaci kokenli Tibbi miimessillerce tanitim faaliyetleri hedef kitleye
gotiiriilmiistiir. Ilag pazarinm biiyiimesiyle yerli ve yabanci firmalarin yatirimlari artmis
ve Ozellikle Fikri Miilkiyet Patent ve Telif Haklar1 Anlagmasi, Avrupa Birligi ile
Glimriik Birligi anlagsmalariyla mallarin serbest dolagimini tesviki yoniindeki gelismeler,
ithalata getirilen smirlamalarin azaltilmasi, ithal ilaglarin fiyatlarmin giincel olarak
belirlenmesinin kabuliiyle iilkemizde c¢ok uluslu ilag firmalarinin satis-pazarlama
ekiplerinin kurulmasi ve mamul ilag¢ ithalatinda 6nemli bir artis meydana gelmistir.
Ozellikle 1990°dan sonra daha once yerli firmalar tarafindan satis-pazarlamasi
gerceklestirilen bir¢cok dirtin, ¢ok uluslu firmalarin iilkemizde organizasyonlarini
kurmasiyla birlikte asil molekiil sahibi ila¢ firmalarinca satilmaya baglanmistir. Abott,
Astra Zeneca, Boehringer Ingelheim, Bristol-Myers Squibb, Fourneir, Jansen Cilac,

MSD, Novo Nordisk, E. Lily, Lundbeck, Serano, Schering Plaugh gibi ¢okuluslu
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firmalar bu donemde iilkemizde kendi satis  ekiplerini  kurmuslardir

(Tibbimumessil.com, Erisim Tarihi: 2005)
2.5.2. Sektor Hakkinda Genel Bilgiler

Imalat sanayinde, kimya sektoriiniin kapsammda yer alan ila¢ sektoriiniin varlig,
iilkemizde halk sagliginin korunmasinda ekonomik ve stratejik agidan biiyilk 6nem
tasimaktadir. Uretim yapan bir ila¢ endiistrisine sahip olmamz stratejik agidan iilkemiz
icin bir kazanctir. Sektorde yaklasik 300 firma vardir, bunlardan 42’sinin iiretim tesisi
mevcuttur. 56 adet yabanci sermayeli firmanm 14’1 iretimlerini kendi tesislerinde
yapmaktadir. Bugiin diinyada az sayida iilkede Diinya Saglik Orgiitii’niin kurallarmna
(GMP) uygun ¢alisan ila¢ endiistrisi mevcuttur. Tiirkiye ila¢ endiistrisi ¢ok 6zel iiretim
teknolojisi gerektiren iriinler disinda her tiirlii {irlinii tiretebilecek diizeye gelmistir.
Ulkemizdeki iiretim tesisleri rutin olarak Saglik Bakanhigi’nin denetiminden gegerken,

ithracat yapan firmalarin tesisleri, uluslar arasi otoriteler tarafindan da denetlenmektedir.

2007 yilinda, Tiirkiye regeteli ilag pazarinda 11 milyar YTL degerinde 1,3 milyar kutu
ilag satig1 ger¢eklesmistir. Pazar bir onceki yila gore tutar olarak %29, kutu olarak %10
oraninda bir biiylime kaydetmistir. Ancak bu biiyiimedeki temel etken; pazara yeni giren
ilaclarin yarattig1 genisleme saglik hizmetlerinin 1iyilestirilmesiyle ilaca erigimin
artmasidir. 2006 yilinda kutu 6lgeginde %50,7 oraninda, tutar 6lgeginde %32,8 oraninda
olan esdeger ilaclarin pazar payi, 2007 yilinda kutu olarak %51,7’ye tutarda %33,4’¢
yiikselmistir. ilk 10 firmada Abdi ibrahim 2007°de de lider konumunu devam ettirmis
olup, Sanovel yillik %30 oraninda biiyiiyerek ilk on igine girmeyi basarmistir. Onemli
bir gelisme olarak ilk 20 firma i¢inde yer almamalarina ragmen F.Frik, UCB, Solvay ve
Berko ilag¢ firmalarinin %50°den fazla biiylime ile pazar bliylimesini agsmalar1 olmustur.
Pazarda rekabetin arttig1 ve yogunlasmanin azaldig1 gozlenmektedir. 2006 yili IMS, IES
ve Birlesmis Milletler Niifus Fonunun yaptigi ¢alismalar sonucu dolar bazinda kisi
basina ilag tiiketimine bakildiginda, Amerika’nin 912 § ile lider oldugu, Tiirkiye’nin ise
126 $ ile son swralarda yer aldigi goriilmektedir. Ayrica 2007 yilinda ithalat %16
oraninda, ihracat ise %14 oranmnda artmustir. TUIK ve EiS verilerine gére, 2007 yilinda
ithalat %16 oraninda artarak 3,52 milyon dolar, ihracat ise %14 oraninda biiyiiyerek 357
milyon dolar olarak ger¢eklesmistir. Basta AB olmak iizere 100’e yakin iilkeye ihracat
yapilmaktadir. Ulkemizde pek ¢ok tedavi grubundan ilag ithalati olmakla beraber
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agirlikli olarak, piyasaya yeni verilen bazi ilaglar ile bazi asilar, kan faktorleri ve

biyoteknolojik ilaglar ithal edilmektedir (TOBB, 2008:2-3-4-5-6).

Bununla birlikte Tiirkiye’de ila¢ kullaniminin ve ilag harcamalarinin artis nedenleri
arasinda; niifusun yaslanmasi ve ortalama yagsam siiresinin uzamasi, saglik hizmetlerine
erisim ortalamasinin yiikselmesi, yesil kart sahiplerine ayaktan yapilan tedavilerde
yazilan regetelerin de geri 6deme kapsamina alinmasi, aile hekimi uygulamasinin
yayginlagsmasi, daha pahali ilaglarin yazilmasi, fiyat artislar1 vb sayilabilir (Sevindik,

2009).

Ilag sektorii, yiiksek teknolojiye ve otomasyona doniik bir iiretim yapisma sahiptir.
Yaklasik 25.000 kisiyi istihdam ettiren sektorde yiiksek 6grenim gormiis personel orani
%350 nin tizerindedir (TOBB, 2008:7).

Ilag Sektoriiniin Gelisimi ve Son Diizenlemeler Hakkinda Bilgi Vermek Gerekirse

(Sevindik, 2009):

2004 yilinda referans fiyat uygulamasi baslatildi
- 2004’de ilag KDV oran1 %8’e indirildi

- SSK’hlarin serbest eczanelerden ilag alabilmeleri i¢in ilag sektori %11 ve %4

kurum iskontosu vermeye basladi
- 2005 yilinda Yesil Kartlilara katki pay1 uygulamaya konuldu
- 2007 yilinda geri 6deme komitesi calismaya basladi
- Esdeger ilag band1 %30°dan %22’ye indi
- 2008 yilinda 6 yildan geng ilaglarin kurum iskontolar1 %4’den %11°e ¢ikarildi

- 2009 kriz doneminde %19’luk kur artisina ragmen ilag fiyatlarinda %38’lik artig
yapildi

- Esdeger ilag band1 %22°den %15’e indi

- Kamu ila¢ alimlarinda kutu sayis1 artarken harcama bazindaki artis sabit kaldi.
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Bunlar disinda ila¢ alaninda iilkemizin gii¢clii ve zayif yonleri su sekilde siralanabilir

(Vizyon, 2003):
Giiclii Yanlan

1- Fiziksel Alt Yap1 / Kapasite: Klasik iiretimde i¢ ihtiyaci karsilayacak,

donanim ve kapasiteye sahip olunmasi,

2- Teknoloji: Klasik ila¢ {iretimi teknolojisine sahip, temel ilaglarimin

tlimiiniin Uretilebilir olmasi,

3- Insan Kaynaklan: Kalifiye insan giiciine sahip olunmasi,
4- Kalite: Genel olarak diinya standartlarina uyumlu iiriin tiretilmesi,
5- Pazar: Miistahzar ila¢ fiyatlarmin AB iilkelerinden diisiikk olmasi ve

pazarda giiclii biiylime gerceklesmesi,

6- Niifus ve Demografik Yapi: AB icinde niifus artisinda birinci sirada

olus ve niifusun i¢ pazar1 destekleyen boyutta gelisimidir.

Zayif Yaymnlan
1- Fiziksel Alt Yap1 / Kapasite: Uretim kapasitesinin tam kullanilmayzs1,
2- Teknoloji: Yeni teknolojisi gelistirilmemesi ve bu konuda yatirim

olmamasi, ileri teknoloji ve buna ait bilgi birikiminin yeterli diizeyde ve

organize olmamasi,

3- insan Kaynaklar: AR-GE ve teknoloji gelistirmede uluslar arasi

diizeyde ¢esitli uzman personel sayisiin ¢ok kisith olmasi,

4- Pazar: Yeni teknoloji iirlinlerinde rekabet giicliniin olmamasi, dis
pazarlarda rekabet deneyiminin zayif olusu, kiiresellesme sonucu ¢ok uluslu

firmalarla i¢ pazarda rekabet etmede gii¢liik ve asir1 devlet miidahalesi,

5- Ekonomi ve Finansal Alt Yapi: Finansman kaynaklarinin zayif olmasi,
fon olusturulmamasi, kaynaklarm 1iyi kullanilmamasi, yeterli diizeyde
yapilamamast ve dis ticaret dengesinde {lilke ekonomisine katkinin negatif

olmasi,
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6- Arastirma ve Gelistirme: Yeni ila¢ arastirma ve gelistirmenin
yapilmamasi, maliyeti ¢ok yiiksek olan arastirma i¢in kaynak bulunamamasi, ar-
ge’de kurumsallasma, deneyim ve kiltliriin yeterli diizeyde olmamasi ve
iiniversite /sanayi isbirliginin yetersiz olusu ve ticarilestirilmis sonuclar

iiretilmemesi,

7- Mevzuat ve Fikri Miilkiyet Haklar: Fikri miilkiyet haklarinda uluslar
arasi kurallarin tam uygulanmamasi ulusal sanayinin aldig1 patent sayisinin ¢ok

az olmasi,

8- Rekabet Giicii: Uluslar arasi normlara tam uyamamanm getirdigi

yetersizliklerin varligi,

9- Kurumsal Alt Yapr: Ozerk Ulusal Ilag¢ Kurumunun olmayis: ve yerli

ila¢ sanayi kuruluslarinin 6nemli bir boliimiiniin aile sirketi yapisinda olmasi,

10- Genel: Kisa vadeli ve cok degisken ortamda calismak zorunda

kalinmasidir.

Ilag, hastaliklarin tan1 ve tedavileri, hastalarin yakinmalarmi hafifletme, hastaliklardan
koruma, ya da fizyolojik olaylar1 diizeltmek amaciyla insan ve hayvanlarda kullanilan
her tiirlii kimyasal bilesim olarak tarif edilebilir (Mollahaliloglu ve digerleri, 2005).
Yani ilag, hastaliklar1 onlemek ve engellemek amaciyla kullanilan ve 6nemli riskler

tastyan bir iirlindiir.

Doktor recetesi olmaksizin satilamayan ilaglar oldugu gibi doktor tavsiyesi olmaksizin
eczact Onerisiyle alinabilen ilaclar da vardir. Bunlar regeteli ve regetesiz ilag olarak
tanimlanir. Ayrica ilaglar Tarim Bakanligindan ve Saglik Bakanligindan onayli olmasi
durumuna gore de degisik sekillerde ifade edilmektedir. Saglik Bakanligindan onayli
iriinler receteli ve recetesiz olarak tanimlanirken, Tarim Bakanligindan onayli {iriinler
ara Uriinler olarak kabul edilmekte ve regetesiz ilag grubuna girmektedir. OTC (over the
counter) grubu olarak adlandirilan ve recetesiz olarak satilabilen ilaglar yurt disinda
marketlerde bile satilabilirken, Tiirkiye’de heniiz bir OTC yasasmin ¢ikmamis olmasi ve
degisik nedenlerle, regeteli ilaglarda oldugu gibi depolar araciligiyla eczanelere
ulagmakta ve genellikle eczaneler aracilifiyla satilmaktadir. Ara iirtinlerin hedef kitlesi

muayenehanesi olan hekimler ve son kullanicilar olarak tanimlanabilirken, receteli

58



iirtinlerde ise belirli bir sosyal glivenceye sahip bir hastaya bakan hekim grubu olarak

tanimlanabilmektedir.

Ilag saglik hizmetlerinin vazgegilmez bir pargasidir ve sektdriin dnemini her gecen giin
arttirmaktadir. Ulkemizde ilacin saglik hizmetleri igerisindeki pay1 gelismekte olan
iilkelerden bile fazladir. Gelismis ve gelismekte olan iilkelerde ila¢ harcamasi genel
saglik harcamasmin %10-15’in1 olustururken, iilkemizde % 45’ler civarmdadir

(Mollahaliloglu ve digerleri, 2005).

Uygulamanin konusunu olusturan ilag sektorii, diger sektorlere gore farkliliklar gosteren
ve oldukg¢a hareketli bir sektordiir. Ciinkii ilag, hammaddesi, girdileri, miisterisi ve

iiretim stireci gibi bir¢ok faktor agisindan farkli bir sanayi dahidir.

flac sanayi tamim olarak;

“Beseri ve veteriner hekimlikte tedavi edici, koruyucu ve besleyici olarak kullanilan kimyevi,
nebati ve biyolojik maddeleri, farmasdtik teknolojiye uygun olarak, bilimsel standartlara gore
belirli dozlarda basit veya birlesik olarak farmasétik sekillere getiren ve seri halinde tireterek

tedaviye sunan bir sanayi dalidir” (Taskin, 1999: 179).

Sektoriin temel amaci; uluslararasi 6lgtide rekabet giiciine sahip, yasam kalitesi arttirict
ve llke ilag ihtiyacinin biiylik kismini karsilayan ilag sanayinin bulunmasi olarak
belirlenmistir. Ila¢ endiistrisi, maddeleri kimyasal ve fiziksel degisikliklere ugratan bir
sanayi dalma girmektedir. Avrupa ila¢ sanayi giiniimiizde en gelismis ila¢ pazarini
olusturmaktadir. ilag Sanayi Tiirkiye’de en fazla rekabetin bulundugu sektdrlerdendir.
Ancak Tirkiye, Diinya’da kisi basina ila¢ tiikketiminin en diisiik oldugu iilkelerden

biridir
Ilag, insan sagligm1 dogrudan etkileyen ve ikamesi olmayan énemli bir iiriindiir.

Besam Egitim ve Damigmanliin kurucusu Besim Serif (Aydin, 2006:54)’e gore ilacin
diger iiriinlerden farklar1 sunlardir Ilaglar ¢ok karmasik iiriinler. Baz1 istisnalar harig
tiikketicilerin hangi ilaci, nerede, nasil ve ne siireyle kullanacagmna karar vermesi

neredeyse imkansizdir,

- llagla, zehir arasinda sadece doz farki vardir. Belirli dozlarin iizerine

cikildiginda ciddi yan etki ve 6liim tehlikesine sahiplerdir,
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- Doktor kontroliinde kullanma zorunlulugu vardir,
- Tlacy, tiiketici yerine doktor ve eczaci segmektedir,
- Ilag ikame edilmeyen bir iiriindiir,

- llag toplumlarin ve insanlarin vicdani, etik degerleriyle yakindan iligkili bir

tiirtidiir,

- llag stratejik bir {iriindiir. Yerinde ve zamanmda bulunmamas: biiyiik ac1 ve

yikimlara sebep olabilir.

Bu nedenle hedef kitlesi de farklilik gdstermektedir. ila¢ pazarinmn hedef kitlesini
hekimler, eczaneler ve ecza depolari ile son kullanicilar olusturmaktadir. Ancak doktor

ve eczacilar birincil hedef kitle olarak tanimlanmaktadir.
2.5.3. Tibbi Satis Temsilciliginin Tanim ve Ozellikleri

1800’lerin sonunda ilag sirketleri {riinlerini ¢ogunlukla eczacilardan olusan
“temsilciler” aracilifiyla pazarliyorlardi. II. Diinya savasmin ardindan, tip alanindaki
gelismeler sonucunda {irlin sayis1 artmasiyla birlikte ilag firmalar1 “tibbi satis
miimessili” kadrolarin1 kurmaya basladilar. Bu donemde, miimessillerin temel gorevi,
tip alanindaki gelismeleri hekim ve saglik yetkililerine ulastirarak pazarlama yapmakti.
Ancak 1960 ve 70’li yillarda; artan rekabetle birlikte, sunus ve satis becerilerine
gereksinim duyuldu. 1980 ve 1990’11 yillara gelindiginde miimessillerin daha bilgili ve
donanimli olmasinin geregi anlasildi. 1990’larda ise iiriinle ilgili bilgi ve tecriibe
yaninda tanitim, sunus, iletisim ve satis becerileri kazandirilmasi 6n plana ¢ikti

(Tibbimumessil.com, Erigim Tarihi: 20.12. 2005).

Rekabetin az ya da olmadigi donemlerde iiriinleri tanitmak iirlinlerin satis1 i¢in yeterli
olurken; rekabetin hizla artmasiyla triinlerin fayda fikrinin satilmasi ihtiyaci da

dogmustur.

Iste tiim bu nedenler ve yasal diizenlemeler tibbi satis temsilcilerine olan ihtiyaci

arttirmis ve tibbi satig temsilciliginin 6nem kazanmasin saglamistir.

Kisisel satis, muhtemel miisterilerin satin alma kararmi vermesine yardimci olan,

miisterinin memnun olmasini saglayan ve satis sonrasi hizmetleri yapan, miisteri ile
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isletme arasinda dogrudan iletisimi saglayan bir¢ok islevi yerine getirir. Mal hakkinda
bilgi verme, ilgiyi ylikseltme, mal tercihini gelistirme, fiyatlar1 ve oteki kosullar1
goriisme, bir satis1 kapama ve ticari islemden 6nce pekistirmeyi saglama gibi amaclara

ulagmak i¢in kisisel satiga bagvurulabilir (Kacur ve Leblebici, 2002:46-47).

Ilag firmalar1 da hedef kitlesi olan hekim, eczane ve son kullanicilara iiriinleri hakkinda
bilgi verirken ve tanitirken sektdriin yapisi geregi kullandiklar: en etkili yontem firma

miimessilleri aracigiyla tanitim yani kisisel satistir.

Miimessil, Arapca kokenli bir sifattir ve Tiirkce karsiligi “temsilci” demektir. O halde
tibbi miimessilligin “satis ya da tanitim” temsilcisi olarak goriildiigii ve adlandirildig:

sOylenebilir (Besim, 2004:12).

Meslek standartlar1 komisyonu tibbi satis temsilciligini soyle tanimlamaktadir:
Tibbi satis temsilcisi, kendi basma ve belirli bir siire¢ icerisinde, ilag tanitimi ve satigini
gerceklestirmek amaciyla doktor ziyareti, eczane ziyareti, grup aktivitesi, ila¢ alim
ithalelerinin takibini yapma ve diger firma faaliyetlerini takip etme bilgi ve becerisine

sahip nitelikli kisidir (Besim, 2004:9).

Kisacasi1 tibbi miimessil, saglik iiriin ve hizmetleri hakkinda doktor ve eczaciya bilgi

veren ve ilag tanitan kisi olarak tanimlanabilir.

Ilag tamtimi yapan kisiler genel olarak “tibbi satis temsilcisi” olarak adlandirilmakla
birlikte; miimessil, tibbi satis uzmani, tibbi miimessil, tibbi satis sorumlusu, {iriin

uzmani vb. degisik isimlerle de adlandirilmaktadirlar.

Kisisel satisin bir parcasi olan tibbi satis, diger satis tiirleri ve tekniklerinden farkli bir
ozellige sahiptir. Ciinkii hedef kitle, hekim ve eczacidan olusan ve konusunun uzmani

olan degisik bir kesimi icermektedir.

Ilag firmalarinmn tarafinda iizerinde énemle durulan TST’ler firmalarin “saha” ya da
“sahra” (¢alisilan bolgeler) olarak adlandirdigi satis teskilatinin {iyesidirler. Bunlar,
bolge bazinda orgiitlendirilmekte ve her bolgenin basinda birer bolge miidiiri
bulunmaktadir. Bazi firmalarda bir bdlgeden birden fazla bolge midiirii sorumlu
olabilirken, bazilarinda ise bolge miidiiriiyle birlikte bolge sefleri de bulunmaktadir.

Bolge Midiirii, satis midiiriine bagli olarak tibbi satis temsilcilerinin ¢aligmalarini
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organize eden yoOneticidir. Bolgesinde bulunan tibbi satis temsilcilerinin koordinasyon
ve denetiminden sorumludur. Bunun diginda, ekibiyle ilgili her tiirlii sorunun satis
miidiiriine iletilmesi, aylik raporlama takibi, sahadan gerekli bilgileri saglama, ecza

depolarina ziyarette bulunma gibi degisik sorumluluklar1 vardir.

Saha elemanlar1 olarak adlandirilan bu takimin kogu satis miidiiriidiir. Satis midiiri
sahayla her tiirli isin yapilmasindan ve sahada karsilasilan problemlere ¢oziim
bulunmasindan sorumludur. Ayni zamanda sahanin organizasyonu, primlendirme, kota
belirleme, egitim ve denetim gibi birgok gorevleri de vardir. Bir anlamda sahanin

koordinatorii ve denetgisidir.

Ilag sirketlerinin hekim, eczane ve ecza depolarindan olusan bu hedef kitleye ulasma
gerekliligi her birinin kendi yapilarmma uygun bir satis ekibi kurmasini zorunlu kilmistir.
Kurulan bu satis ekibi, belirlenen strateji ve tanitim faaliyetleri araciligiyla hekim ve
eczacilara, irlinlerin satig ve tanitimini yapar. Tibbi Satis Temsilcilerinin bu tanitim ve
satis faaliyetlerini yapabilmesi icin baslangicta firmanin belirledigi stratejiler
cercevesinde kendine uygun etkili bir yontem bulmasi gerekir. Ayrica baslangigta etkili
bir iletisim kurulmali ve bu iletisim tanitim sirasinda ve sonrasinda da siirdiiriilmelidir.
Clinkii iletisim, bir anlamda kisisel kabulii saglama ve satiga giden yola dogru

ilerlemedir.

Miimessiller hekim ve eczaci disinda ecza depolar1 ve hemsireler gibi saglik kesimiyle
ilgili daha birgok kisiyle de iletisim igindedir. Bu kisilerle de dogru ve uygun bir

iletisim kurmak hedef kitleye giden yolda ilerlemek i¢in 6nemlidir.

Tiim bu diyaloglarin ve iletisimin baslangicta dogru olarak kurulmasi gerekir. Ancak,
ilag satiglar1 uzun siireli ziyaret ve tanitimlar ile kalici iligkilere de dayalidir. Amag, ilac1
doktorun regetesine uzun stireli olarak yazdirmak ve iiriiniin eczanelerde satilmasini
saglamak olduguna gore yapilacak her tirlii tutundurma faaliyeti bu amaci

gerceklestirme de etkili olacaktir.

Ancak tanitim, uzun ve zaman isteyen bir slirecten sonra satisa doniisiir. Bir ilag

tanitimda, satis siirecine su asamalardan gecildikten sonra ulagir:
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Sekil 5. flac¢ Satis Siireci

Egitim

1l

Miisteri
Bulma

|l

Miisteri
Gozlemleme

|l

Gortisme Hedefi
Belirleme

iy

Mesaj Aktarimi :> Sorular1 cevaplama-Itirazlar

ﬂ Kargilama

Regete Isteme ve
Satig1 Kapama

Kaynak: Nayir (2006:55)

Tanitim, doktora iiriiniin anlatilmasi ile baslayip, recete istegiyle kapanir. Ancak satis
regete istegiyle bitmez. Bu regetenin eczaneden tiiketiciye ulagsmasi gerekir. Tiiketicinin

eczaneden {iriinii satin almasiyla satigta tamamlanmis olur.

Ilag sektorii gibi rekabetin hizla artti1 bir sektdrde, var olabilmek ve rekabet iistiinliigii
elde etmek ve bu Ustiinliigii korumak icin pazarda kalmayi saglayacak uygun tanitim-
satig faaliyetleri ve stratejileri yaninda iyi bir pazar bilgisine sahip olmak, pazari iyi
tanimak, rakipler ve miisteriler hakkinda yeterli bilgiye sahibi olmak da gerekir.
Firmalar bu bilgileri degisik kaynaklardan elde edebilirler. Bunlar IMS raporlari, sektor
raporlari, sektorel makaleler olabilecegi gibi hekim, eczaci, hasta, ecza deposu ve tibbi
satis miimessilleri araciligryla bilgi edinmek seklinde de olabilir. Firma miimessilleri
firmalar1 i¢cin pazar bilgisi saglamada birincil veri kaynagi olarak en ucuz ve en hizli

bilgi kaynaklaridir. Ayrica tibbi miimessiller diger bilgi kaynaklarindan saglanan
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bilgilerin ulastirilmasi gérevini yerine getirerek de baska bir bilgi kaynag1 olarak pazar

bilgisi saglamaya yardimci olmaktadirlar.

Tibbi satis temsilcigi, diger satis tiirlerine gore hedef kitlesi ve satilan iiriin dikkate
alindiginda yapilmasi zor bir is oldugu agikca goriilmektedir. Bu nedenle herkes tibbi

satis temsilcisi olamaz.

Gilinilimiiz sartlar1 dikkate alindiginda bir miimessilde bulunmasi gereken o6zellikler su

sekilde siralanabilir:
- lyi bir altyap1 ve mesleki egitime sahip,
- Kendine giivenen,
- Azimli,
- Sosyal ve girigsken,
- Kibar, nazik, anlayish ve saygili,
- Soru sorma ve sorun ¢ézme yetenegine sahip,
- Insiyatif kullanabilen,
- Meslegini seven,
- Iletisim yetenegine sahip,
- Viicut dilinden anlayan,
- Uzlagmaci,
- Satig yapma becerine sahip,
- Analitik diisiinebilen,
- Duygusal zekaya sahip,

ve 1yi bir gdzlemci olmalidir.
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Basar1l1 bir tibbi miimessil her seyden dnce kendisine verilen hedeflere ulasarak basarili
bir performans sergileyen, bunun yaninda doktor, eczaci ve kendi takimiyla basarili ve

kalict iligkiler kurabilen, diizgiin bir is ahlakina sahip kisi olarak tanimlanabilir.

Meslegin zor yanlarindan bir tanesi de doktorlarin fazla zamanlarinin olmamasidir. Bu
durum miimessilin etkili bir tanitim yapmasmi da zorlagsmaktadir. Ciinkii boylesine
kisith bir zamanda pek ¢ok seyi etkili ve kalic1 bir sekilde anlatmak gercekten zor ve
sabir isteyen bir istir. Miimessillerin kimi muayenehane, kimi de c¢alisilan kurumlarda
kisa stireli doktor ziyaretleriyle tanitimlarin1 yapmaktadirlar. Hatta bazen hasta yaninda
bazen de grup halinde bulunan doktorlara tanitim yapmak durumunda
kalabilmektedirler. Ayrica yeni yasayla getirilen ziyaret kisitlamalariyla da miimessiller
daha zor kosullarda tanitim yapar hale gelmislerdir. Bu tanitimlar, bazen iiriin ismi
bazen de endikasyon hatirlatilarak yapilmakta, calisma karti, numune veya brosiir ile
desteklenmektedir. Burada tibbi miimessilin kuracag: iletisimde, 6nce kendini kabul
ettirmesi sonra da firma ve iirliniin kabuliinli saglamasi, isine ve kendine olan saygiyi,
sevgiyi ve giiveni kars: tarafa hissettirmesi gerekir. Iste tibbi satis temsilcisinin aldig1
egitim ve kisisel 0zelliklerinin 6nemi burada ortaya ¢ikmaktadir. Bu sayede egitimlerle
kazandig1 bilgileriyle ve kisisel oOzellikleriyle tanitim Oncesinde, sonrasinda ve

sirasindaki karsilastig1 zorluklari, firsata yani satisa doniistiirme imkani saglayacaktir.

Ilag firmalarmin ve dolayisiyla miimessillerin ilk hedef Kkitlesi olan doktorlar
hastaliklarin teshisi ve tedavisi i¢in ila¢g yazmaya ihtiya¢ duyarlar bu anlamda tibbi
miimessiller ilag firmalar1 adina verdikleri bilgilerle doktorlara yardime1 olma goérevini

de yerine getirirler.

Ziegler, Lew ve Singer’mn yaptig1 bir calismada, 10 doktordan 4’liniin ilag
miimessillerinin verdigi bilgileri belirli bir ilac1 yazmak i¢in inandirici bulduklar1 ortaya

cikmistir (Zigler ve digerleri, 1995:1296).

Firma miimessillerinin doktorlara ulagmalar1 ve onlarla iletisim kurmalar1 aldiklari
medikal ve {riin bilgisi ile satis egitimleri dogrultusunda gerceklesir. Miisteriye
ulagmanin yolu, onunla ayn1 dili konugsmak olduguna goére egitim, miisteriyi anlamada,
ihtiyaclarini belirleme ve karsilamada ayni zamanda onu etkilemede tibbi miimessil i¢in
onemli bir aractir. Ayrica tibbi miimessiller aldiklar1 bu egitimler dogrultusunda

bilgilerini sahada kullanarak tanitimmi yaptiklari ilac1 receteye doniistiirebilmekte,
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miisterisine iriinii hakkinda her tiirli bilgiyi verebilmektedir. Ancak ¢ok az tibbi

miimessil egitimde aldig: bilgileri, temel bilgiler disinda, sahada kullanabilmektedir.

Egitim, sektorde tibbi satis temsilciliginin en onemli sartlarindandir. Cilinkii tanitimi
yapilan iiriin, insan saglhigini dogrudan etkileyen etkilemektedir. Boyle bir durumda, her
ilag firmas1 belli donem araliklariyla miimessillerine pazarlama, satis teknikleri ve
medikal olmak {izere farkli alanlarda egitim verirler. Bu egitimlerden {iriin bilgisi
egitimi irlin yOneticileri tarafindan, satis teknikleri danigman bir firma ya da satis
miidiirleri tarafindan verilir. Medikal egitim ise damigman bir firma ya da medikal
miidiirler tarafindan verilmektedir. Ancak firmalarin kendi biinyelerinde bulunan egitim
departmanlar1 da egitim konusunda destek verebilirler. Tiim bu egitimler sonucu tibbi
miimessil yazili ve sozlii bir stnavdan gegirilerek egitim performansi 6lgiilmeye ¢aligilir.
Ve egitim sonunda hem satislar hem de egitim konularinda dereceye giren adaylara
hediyeler verilerek motivasyon arttirilmaya ¢alisilir. Egitim toplantilarina, iliskilerin iyi
oldugu fikir liderleri de davet edilebilir. Bu tibbi miimessilin dikkatini ¢ekecek ve

calistig1 ilaclar hakkinda daha ayrintili bilgi edinmelerini saglayacaktir.

Satig elemanlarina verilen tiim bu egitimlerin amaci, hedefleri ulagmalar1 i¢in onlara yol
gostermektedir. Her satis elemaninin ulasacagi bir hedefi vardir. Bu hedefler “kota”
olarak adlandirilan satis rakamlaridir. Kotalar ilag firmalarinda bdlgesel ve bireysel
olarak aylik, liger aylik ve yillik donemler gibi degiskenlere gére TST ve bolge bazinda

belirlenir.

Bolgelere “brik”, alt bolgeler de “alt brik™ ad1 verilir. Her satis elemaniim bagli oldugu
bir brik ve ¢alistig1 yani sorumlu oldugu birgok alt brik vardir. Alt briklere kisisel kota
(irtin satig rakami), briklere ise bolgesel kota belirlenir. Bu kotalar performans
degerlemesi sagladig1 gibi denetim islevini de yerine getirir. Satis denetimi de hedeflere

ulagmada kisisel satisin diger 6nemli bir konusunu olusturmaktadir.

Ilag firmalarinda denetim, genellikle satis miidiirleri ve bolge miidiirleri tarafindan
yiritiilmektedir. Satig miidiirleri belli donemler itibariyle sahaya ziyaretleri yaparak
miimessillerle ikili calismalar yapmaktadir. Bu miimessilin ¢aligmasinin ve aldigi
egitimin degerlendirilmesi ve denetimi olarak diisiiniilebilir. Ayrica {iriin miidiirleri de

belirli zamanlarda saha ziyaretlerinde bulunarak miimessillerle yaptiklar1 ikili
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caligmalarla tiriiniin tanitimma katkida bulunarak pazarlama stratejilerinin uygulanigini

kontrol etmektedirler.

Bu anlamda satig denetimi, mevcut durumun goézden gecirilmesini, aksakliklarin
belirlenmesi ve giderilmesini, tehlike ve firsatlarin belirlenmesini saglayarak satislari

arttirmaya yardimei olur.

Her c¢alisanin istek ve arzular1 farklhidir. Bu nedenle motivasyon belirleyicileri de
farklidir. Satig yOneticisinin gorevi, bu belirleyicileri ortaya ¢ikararak giderilmesine
yardime1 olmaktir. Cilinkii motivasyon yapilan isi sevme ve ise daha ¢ok baglanma

demektir.
2.5.4. Tibbi Satis Temsilcilerinin Motivasyon Kaynaklar:

Calisanlar maddi ve manevi olarak ¢aligmalarinin karsiligini almak isterler. Calisanlarin
bulunduklar1 organizasyonlardan beklentileri, dnem derecesine gore olmamak iizere su

sekilde siniflandirilabilir (Barutcugil, 2002: 41):
- Ovgii, takdir,
- Onaylanma,
- Parasal d6diiller,
- Terfy,
- Oneride bulunmak ve fikir vermek,
- Performansi ile ilgili geri bildirim almak,
- Ucret artislary,
- Kisisel gelisim i¢in destek,
- Kendini gelistirmek i¢in zaman.

[lag firmalarinin saha elemanlarini motive etmede kullandigi ydntemler, genellikle
iicretlendirme ve prim sistemi, araba verme, ara donem ve yilsonu toplantilar1 seklinde

siralanabilir.
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Ucret saha elemanin1 en ¢ok motive eden elemanlardan biridir. Sektorde iicretler igin
genel bir rakam olmakla birlikte {icretler ve prim sistemleri firmadan firmaya gore
degismektedir. Ucretlendirme genel olarak maas+prim sistemi seklinde belirlenir. Yani
saha elemani sabit bir licret almakla birlikte bu {icrete ilaveten arti satiglar i¢in baska bir

ucret daha almaktadir.

Ilag sektdriinde saha teskilatma sektdriin niteligi geregi ayri bir dnem verilir. Saha
teskilat1 firmalarin gozbebegidir. Ciinkii satis eyleminin her asamasini yiiriiten ve
firmaya kazan¢ saglayan kisilerdir. Onlarmm motivasyonu ne kadar yiiksek olursa elde
edilecek basar1 ve kazang da o kadar yiiksek olacaktir. Bu anlamda bireysel istek ve
beklentilerini karsilayacak maddi ve manevi imkanlar sunma onlarin motivasyonunu

saglamada, arttirma ve korumada etkili olacaktir.

Motivasyon, takim ruhunun yaratilmasi, odiillendirme, takdir edilme ve Ovgii gibi
manevi desteklerle saglanacagi gibi maas artigi, prim verme, araba verme gibi manevi

desteklerle de saglanabilir.

Yapilacak bu caligmalar onlarin kendilerini daha iyi hissetmesini saglayacak, isine olan
istegi ve firmaya olan giliveni ve inanci artacaktir. Tiim bunlarda diger sartlar uygun
oldugunda, hedeflerine ulasmalarmma yardimci olacak ve dolayisiyla karli satislar

yaratacaktir.

Yapilan yukaridaki ag¢iklamalar disinda TST’leri motive eden baslica motivasyon

kaynaklarini su sekilde agiklayabiliriz:

2.5.4.1. Satis Ozendirme Araclarmm Etkinligi: Ila¢c sektoriinde kisisel satist
destekleyen en Onemli araglar satis 6zendirme (satis tutundurma) araclari1 olarak
nitelendirdigimiz gorsel malzemeler, promosyon malzemeleri, iirlin numuneleri ve satis

teskilatina yonelik olarak yapilan diger faaliyetlerdir.

Ilag sektdriine baktigimizda satis tutundurma araglarmin diger sektdrlere gore farklilik
gosterdigini gorebiliriz. Clinkii tanitim tiiketici yaninda gergekte onun yerine satin alma
kararim1 veren doktorlara ve eczacilara yonelik olarak yapilmaktadir. Bunlar diginda
dagitim kanali olan ecza depolarina yonelik yapilan satis 6zendirme faaliyetleri de
bulunmaktadir. Yapilan tiim bu satis tutundurma faaliyetlerinin amaci, satiglar1 istenilen

hedefler dogrultusunda gelistirmek ve arttirmaktir.
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Kullanacak gorsel malzemeler (brosiir, ¢alisma kart1 vb), promosyonlar ve numuneler
doktora ve eczaciya yapilacak her ziyarette Uriiniin hatirlanmasini kolaylastiracak,
iirliniin denenmesini ve tanitimimi saglamasi agisindan TST’ler i¢in 6nemli birer arag
olacak, dolayistyla {iriiniin hatirlandigini ve tanindigini bilen TST nin isi kolaylasacak

ve ilaci receteye doniistiirme anlaminda yiiksek bir motivasyon yakalayacaktir.

TST’ler acisindan en onemli satis 6zendirme araglar1 satis teskilatina yonelik yapilan
faaliyetleridir. Satis teskilat1 {irlinlin tanitimindan satisma kadar her asamada gorev
aldigindan, bu kadroyu uygun bir koordinasyon i¢inde yonetmek ve verim alabilmek
icin satis ekibindeki her bir elemanin degisik problemlerini tespit etmek ve bu
problemlere ¢6ziim bulmak gerekir. Bu konuda motivasyonun saglanmasi ve korumasi
konular1 lizerinde durmak gerekir. Ciinkii, motivasyon calisani ise baglayan ve yaptigi
isten doyum almasini saglayan her seydir. Motivasyonunu kaybetmis bir calisan yaptigi
ise karsi ilgisini kaybeder. Boyle bir ¢alisandan da verim alinmasi beklenemez. Bu
nedenle ihtiyag, istek ve beklentileri birbirinden farkli olan her calisanin uygun

motivasyon araglariyla motive edilmesi gerekir.

Satig teskilat1 ila¢ firmalarinin kalbidir. Bu nedenle ekipteki her bir TST nin bireysel
istek ve beklentilerini karsilayacak maddi ve manevi imkénlar sunmak onlarin

motivasyonunu saglamada, arttirmada ve korumada etkili olacaktir.

Bu anlamda motivasyon licret ve prim gibi maddi imkanlar disinda, takim ruhunun
yaratilmasi, odiillendirme, takdir edilme ve 6vgii gibi maddi olmayan imkanlarla da
saglanabilir. Yapilacak tiim bu ¢abalar onlarin kendilerini daha iyi hissetmesini

saglayacak, isine olan istegi ve firmaya olan giiveni ve inanci arttiracaktir.

Bunlarin disinda bilimsel toplantilar ve kongreler, satis kampanyalari, vade uzatma gibi
satis sartlarin1 iyilestirici faaliyetler de TST’leri motive edecek satis gelistirme

faaliyetlerindendir.
2.5.4.2. Maddi imkanlarin Uygunlugu

Bir isi yapma istegi olarak tanimlanan motivasyon, calisanlarin islerini etkin ve verimli

bir bigimde yapmalarini saglayacak bir aractir.
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Maddi ve maddi olmayan degisik motivasyon araglarmndan bahsedilebilir. Isgdrenleri
motive etmede siklikla kullanilan motivasyon araci ise tcrettir. Ciinkii isgOrenler
ihtiyaclarini giderebilecekleri miktarda bir iicret elde etmek icin calisirlar. Bu nedenle

isletmelerin biiylik bir boliimii ¢alisanlarini motive etmede bu yontemi kullanir.

Ozellikle satis isiyle ugrasan kisiler icin iicret dnemli bir motivasyon kaynagidir. Ciinkii
cogu satis elemani aldig1 temel iicreti disinda, hedefi lizerinde sattigi her miktar igin
prim adi verilen ek iicret alir. Ve temel iicreti disinda aldig1 bu ek iicret kendisi i¢in

onemli bir motivasyon kaynagidir.

Maddi unsurlara prim ve iicret disinda satis1 tesvik edici maddi katkilar1 da
ekleyebiliriz. Ornegin, donemsel olarak satis1 tesvik edici hediye cekleri, maddi odiiller

bunlar arasinda sayilabilir.

Kisaca maddi motivasyon araglarinin amaci; ¢alisanlara maas 6demelerinin disinda ek

parasal 6demeler de sunarak ¢alisanin performansini ve verimliligini arttirmaktadir.
2.5.4.3. Maddi Olmayan imkéanlarin Cekiciligi

Gilinlimiizde bireylerin motivasyonu i¢in maddi imkanlar saglamak tek basina bir ¢oziim
olmamaktadir. Isgorenlerin kendilerini gelistirmelerine izin vermek, hatta onlar1 bu
gelisim i¢in zorlamak ve elemanlarmma dig diinyada is bulabilme sansini vermek

motivasyon i¢in olduk¢a 6nemlidir (Tiitlincli ve Kiiciikusta, 2009).

Insanlarm artik sadece parayla motive olacag: fikri yavas yavas degismektedir. Egitim
ve gelistirme faaliyetleri, kariyer, sosyal imkanlar ve c¢aligma ortami gibi maddi
olmayan imkanlar da isgorenleri motive eden 6nemli araglar olarak giliniimiiz sartlarinda

onemlerini arttirmiglardir.

Duruma bir satis elemani olan TST’ler agisindan baktigimizda, egitim ve kendini
gelistirme olanaklari, 1yi bir kariyer plani, araba ve ¢alisma ortami gibi maddi olmayan

imkanlarin da motivasyonlarimda 6nemli yer tuttugu bilinmektedir.
2.5.4.4. Takim Caliymasi

Takim, isletmenin stratejik niyetini gerceklestirmek amaciyla kendini motive ederek,

bilginin performansini saglayarak ortak is basarilar1 elde etmeye ¢alisan iki ya da daha
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fazla insanin olusturdugu faaliyet birimidir. Isletmelerin takim g¢alismasmni
desteklemelerine iliskin nedenleri ise, iiretimde artis saglamak, calisan motivasyonunu
saglamak ve ylikseltmek, yliksek iirtin kalitesi olusturmak, esnek bir organizasyon
yapis1 olusturmak seklinde siralanabilir. Ayrica isletmenin yonetim etkinliginin artmast,
ar-ge kapasitesinin saglanmasi, pazarda rekabet {istiinliigii elde edilmesi de takim
calismasinin tesvik edilmesinde etkili nedenlerdir. Isletmelerde takim temelli bir
organizasyon modelinin uygulanmasi motivasyon ac¢isindan beklenen performans
diizeyinin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir. Ciinkii
takimlarda c¢alisan bireyler kendilerini daha az stresli bulurlar. Takim ic¢indeki
rollerinden dolay1 bireysel sorumluluk iistlenseler bile basarmin genel sorumlulugu
takima ait olacaktir. Paylasilan bu sorumluluk, tek basma calisan bireyin yasadigi

stresin azaltilmasini saglayacaktir (kigem.com).

Ayrica takim i¢inde kazanilan ekip ruhu, hedeflere daha etkili ve daha ¢abuk bir sekilde
ulasilmasinda da etkili olacaktir. Takim i¢inde yasanan takim iiyeleri arasindaki iligkiler

takimin bagliligin1 arttirir ve ortak hedefler dogrultusunda ¢alismay1 tesvik eder.

Gilinlimiizde, c¢alisan personelin performansini arttirmak isletme performansini
arttirmakla es deger goriilmektedir. Son yillarda ¢alisan motivasyonunun ve dolayisiyla
performansmin arttirilmas1 i¢in takim c¢alismasma ayr1 bir 6nem verilmektedir.
Isletmeler takim calismasmi ¢alisamin performansini ortaya cikarmak, yaptiklari isi

sahiplenmelerini saglamak icin etkin ve daha az maliyetli bir yol olarak gérmektedirler.

Ila¢ sektoriinde de takim ruhu hedeflerin gerceklestirilmesinde dnemli bir motivasyon
kaynagi olarak bilinmektedir. TST’lere verilen bireysel hedefler, ilgili takimin ana
hedeflerini olusturmakta ve bu bireysel hedeflere ulagilmasi ana hedeflere ulasilmasinda
onem kazanmaktadir. Takimin ortak bir ruhla hedefleri gerceklestirmek i¢in ¢alismasi
ve birlikte hareket etmesi takim i¢in motivasyona giden yolun ana kaynagidir. Takim
ruhu i¢inde motive olan TST’ler hedeflere ulasma dogrultusunda daha azimle ¢alisarak
sorumlulugu paylasabilmektedir. Bu durum da TST’nin bagli oldugu bdlgenin ve

isletmenin hedef realizasyonunda da basar1 saglamaktadir.
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2.5.4.5. Yoneticilerin Tutum ve Davramslar

Yoneticiler acisindan 6nemli olan c¢alisanlarinin huzurlu ve mutlu olacaklar1 bir is
ortami saglamaktir. Ciinkii ihtiyaglar1 tatmin edilen bireyler huzurlu ve mutlu olurlar.
Ancak boyle bir ¢aligma ortaminin saglanmasi i¢in bireylerin ihtiyaglarinin, giidiilerinin
ve davraniglarinin yoneticiler tarafindan iyi analiz edilmesi gerekmektedir. Yonetici
calisan acisindan motive edici faktorleri titizlikle belirleyerek ¢alisanin motivasyonunu
ve performansini arttrmalidir. Yonetici motivasyon konusunda titiz davranmalidir.
Ciinkii yoneticinin basarisi ¢alisma ekibinin motivasyonuna ve yiiksek bir performansla
orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢alismasina baghdir. Motive olmayan bir ¢alisandan
basar1 beklenemez. Bir yonetici ¢alisanlarini isletme amaclarini gergeklestirecek sekilde
davranmasmi saglamak zorunda oldugundan ¢alisanlarmi motive eden kaynaklar1 iyi

belirlemeli ve bunlar1 gidermelidir.

Bununla birlikte yOneticinin c¢aliganlar1 iizerindeki tutum ve davraniglarina ayri bir
onem vermesi gerekir. Ciinkii yoneticinin ¢alisani iizerindeki tutum ve davraniglari
calisanin motivasyonu agisindan olduk¢a Onemlidir. Yoneticinin uyguladiglr yonetim
tarz1 ve ¢alisanlarina is ortami disinda gosterdigi davraniglar caligsanlar tizerinde olumlu

ya da olumsuz etkiler yaratmaktadir.

Ozellikle bdlge miidiirleri TST’lerle en yakin ¢alisan kisiler olduklarindan calisanlari
iizerinde i ve is disindaki tutum ve davramiglar1 6nemli bir motivasyon etkisi

yaratmaktadir.
2.5.4.6. Doktor ve Eczacillarin Tutumu

Doktor, eczact ve hastalar ila¢ sektdriiniin hedef kitlesini olusturmaktadir. ilag
sektoriinde yapilan degisik tanitim aktiviteleri bu hedef kitleye sunulmakta ve satig bu
hedef kitleye yapilmaktadir. TST’ler satis ve pazarlama hedefleri dogrultusunda her giin
belirlenen sayida doktor ve eczane ziyaret etmekle ylikiimliidiir. TST lerin bu ziyaretleri
sirasinda doktor ve eczacilarla olan iligkileri verimli bir ziyaret saglanmasinda ve TST

motivasyonunda son derece dnemlidir.

TST’lerin doktor ve eczacilarla olan iliskilerinde doktor ve eczacilarin olumlu
davranislar1 ve tutumlar1 iizerlerinde olumlu bir motivasyon yaratarak islerini daha 1yi

ve aktif yapmalarmi saglayacaktir.
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2.5.4.7. Makul ve Ulasilabilir Hedefler

Hedefler yani satis kotalar1 TST’lerin performanslarini gosteren en oOnemli
gostergelerden biridir. TST’ler kendilerine verilen bu hedefler dogrultusunda sorumlu

olduklar1 bolgelerde satis hedeflerini realize etmeye calisirlar.

Her firma bu hedefleri farkli yontemlerle belirlemektedir. Ancak TST’ler i¢in 6nemli

olan calistiklar1 bolgelerde ulagabilecekleri makul hedeflerin kendilerine verilmesidir.

Makul hedefler dogrultusunda g¢alisan TST, hedefini realize edebilmek i¢in daha ¢ok
calisir ve hedefini realize edip prime de hak kazanirsa, bu durum kendisi i¢in biiyiik bir
motivasyon kaynagini olusturmaktadir. Hedefine ulagan TST bdlgesine ve dolayisiyla
firmanin genel satisina katki saglayacaktir. Ancak hedefinin makul olmadigina inanan
ve ger¢ekte makul hedeflerle karsilasmayan satig elemani, motivasyonunu kaybedecek

ve lirtiniinii tanitma ve satma cabasi icerisinde olmayacaktir.

Bu nedenle makul ve ulasilabilir hedefler vermek, satis elemaninin motivasyonunda
hedeflere kisa zamanda ve verimli bir sekilde ulasmak agisindan firmalarin dikkat

etmesi gereken onemli unsurlar igerisinde yer almalidir.
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BOLUM 3: TIBBI SATIS TEMSILCILERININ MOTIVASYONU: ‘X
ILAC FIRMASI UZERINE BIR ARASTIRMA’

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanm amaci, TST lerinin motivasyon kaynaklarini belirlemek amaciyla ilag
sektoriinde faaliyet gosteren X ila¢ firmasi g¢alisanlarmin motivasyon kaynaklarinin

(maddi ve manevi) neler oldugunu ortaya koymaktir.
3.2. Arastirmanin Kisitlar

Arastirma, Istanbul’da faaliyet gdsteren yerli-yabanci ortakli bir ilag firmasindan
yararlanilarak yapilmistir. Firmanm faaliyet gosterdigi bolge yapilanmasi dogrultusunda
firmada farkl illerde gorev yapan 25 TST ile goriisiilmiistiir. Bu TST’lerden 12 kisi
Marmara Bolgesinde, 3 kisi I¢ Anadolu Bolgesinde, 6 kisi Ege Bolgesinde, 4
Giineydogu Anadolu Bolgesinde gorev yapmaktadir. Firma bdlge yapismi Istanbul
Marmara Bélgesi, izmir, Balikesir, Denizli ve Antalya Ege Bolgesi, Ankara ve Konya
I¢ Anadolu Bolgesi, Adana, Urfa, Hatay ve Elazig da Giineydogu Anadolu Bolgesi

olarak tanimlamistir.

Gorlisme, satis elemanlarinin yogun bir is temposu, il ve zaman kisitlar1 olmasi
nedeniyle 3 haftalik bir siireci kapsamistir. Tiim bilgiler 2 haftalik siire¢ icerisinde elde
edilmis, kalan 1 haftalik siire¢ igerisinde ise eksiklikler tamamlanmistir. Istek {izerine

calismaya dahil edilen firmanm adi1 gizli tutulmustur.
3.3. Arastirmanin Yontemi ve Kapsamm

Arastirmada ila¢ sektoriinde faaliyet gosteren X firmasmin TST’leri ile derinlemesine
miilakat yontemi uygulanmistir. Bazi bilgiler firmanin internet sitesinden elde edilmis
baz1 bilgiler i¢in de literatiir taramasi yapilmistir. Ayrica gozlem yonteminden de

yararlanilmastir.
Miilakat sorular1 Ek’1 de yer almaktadir.

Miilakat sorular1 toplam 21 sorudan olusmaktadir. Tiim sorular 2 haftalik siireg

icerisinde yoneltilmistir. Genel olarak, yoneltilen miilakat sorularindan cevap alinmistir.
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X firmasmin sec¢ilme nedeni, yabanci bir sirket olmasi ve calisma konusunda istekli

davranmasidir.
3.4. Orgiit Analizi

Arastirmanm bulgular1 ve yorumu kismimna ge¢meden Once arastirmanin yapildigi

orgiitiin kisa bir analizinin yapilmasinda fayda goriilmektedir.
3.4.1. Orgiitiin Tamtim

Firma, 1995 yilinda yerli bir holdingin bilinyesinde Tiirk sermayesi ile kurulmustur.
2008 yilinda yabanci bir firmaya satis1 yapilmis ve c¢ok biiyiikk bir kismi1 yabanci
sermaye ortakligi altina girmistir. Uriinlerinin tamamni ithal etmektedir. Merkez ofiste
7, sahada 25 kisi ile ¢caligmaktadir. Spesifik iiriinlerle belirli bir pazara hitap etmekte ve

iirlin portfoylinii genisletmeye devam etmektedir.
3.4.2. Misyon ve Vizyon

Vizyonu, miikemmellik sinirlar1 ¢ergevesinde en 1yi firma olarak, miisterilerine en iyi

iirlin ve hizmeti sunmak; iistiin kar saglamak; topluma ve ¢evreye saygili olmaktir.

Misyonu, faaliyet alani {izerinde karli biiylime i¢in yeni firsatlar bulmak ve
maliyetlerini kontrol altinda tutarak dinamik bir sirket olma o6zelligini devam

ettirmektir.

Degerleri, topluma saygili olmak, miisteri gereksinimlerine uygun {riin ve hizmet
sunmak, kar saglamak, yasa ve kurallara uymak, etik calismak, bilimsel gelismeleri

izlemek, rekabette 6nde olmak, cevreye saygi gostermektir.

3.4.3. Orgiitiin Swot Analizi

Giiclii Yanlar Zavif Yanlar

Yabanci bir firma olmasi Uriin cesitliligi
Yetismis ve egitimli bir kadro Uriinlerin 6denmemesi
Reklam yapabilme
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Tehditler Firsatlar

Rakip sayis1 Yent {iriinler
Pazarin biiyiikligi Girilmemis pazarlar
Degisken tiiketici siifi [laca olan talebin artmasi

3.5. Arastirma Bulgulari1 ve Yorumu

Miilakatin giris kisminda meslegi ve sektorii tanimak amaciyla TST lere meslekle ilgili

birkag¢ soru yoneltilmis ve asagidaki yanitlar alinmistir.

1- “Sizce Tibbi Satis Temsilcisi kimdir? Gorevleri Nelerdir?” Sorusuna

Verilen Yanit

Tibbi satis temsilcisi, ¢alistigr firmanin misyonu, vizyonu ve amagclart dogrultusunda

ilag satis1 ve tanitimi1 yapan kisiler olarak tanimlanmistir.
Gorevleri ise,

1- Ilag tanitim1 ve satis1 yapmak

2- Ihtiyaglar1 belirlemek (hekim, eczaci ve tiiketici)

3- Hekimi ziyaret etmek ve bilgilendirmek

4- llacin regeteye girmesini saglamak

5- Eczane stok ve regete analizi yapmak

6- Tanitim malzemelerini sunmak

7- Eczaciya tanitim yapmak ve siparig almak

8- Mesleki toplanti, kongre ve seminer aktivitelerine katilmak

9- Rakip firmalarin faaliyetlerini incelemek

10-Diger gorevler (araba temizligi, ¢anta diizeni, giinliik ¢alisma programi)

seklinde belirtilmistir.
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2- TST Olmak icin Ne Gibi Ozelliklerin Bulunmasi1 Gerekir? Neden Bu

Meslegi Tercih Ettiniz? Soruna Verilen Yanit

Viicut dilini etkin kullanabilme
Analitik ve hizl1 diistinme

Genel kiiltiir

Pazarlama, satis ve medikal bilgisi
Ikna ve iletisim yetenegi

Kararli olmak

Sabirli olmak

Zamani verimli kullanmak
Insiyatif kullanabilme

Problem ¢6zebilme, sorularini yanitlama ve itirazlara cevap verme
Sonug odakli olma

Dis goriiniise Onem verme

En az lise mezunu olma

Stirticii belgesine sahip olma

seklinde belirtilmistir.

Meslegi tercih etmenin nedenleri ise, iyl bir kazang, meslek sevgisi, sektoriin ve

meslegin aktifligi ve hareketliligi, kendini ifade edebilmek olarak siralanmastir.

3- Mesleginizin Avantajlarinin Ve Dezavantajlarinin  Neler

Diisiiniiyorsunuz? Sorusuna Verilen Yanit

TST’ler meslegin avantajlarini,

Iyi bir kazang

Aktif bir sektor
Saygin bir itibar
Egitimli bir hedef kitle

olarak belirtmislerdir.
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Dezavantajlarini ise,

- Stres

- Hedef kitlenin yogunlugu
- Strekli rakip takibi

- Zaman

olarak belirtmislerdir.

Arastirma kapsaminda miilakat yapilan ¢alisanlarin demografik Ozellikleri asagidaki

tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler Frekans Dagihm Tablosu

FREKANS YUZDE

Yas

25 ve daha az - 0,0

26-31 arasi 18 72,0

36 ve daha fazla 7 28,0
Cinsiyet

Bay 23 92,0

Bayan 2 8,0
Medeni Durum

Evli 15 60,0

Bekar 10 40,0
Deneyim

1 yil ve daha az - 0,0

1-5 yl 5 20,0

6-10 y1l 15 60,0

11 y1l ve stii 5 20,0
Ortalama Ayhk Gelir

1000 TL - 0,0

1000 TL-15001 TL 10 40,0

15001 TL-2000 TL 15 60,0

2001 TL ve iistii - 0,0
Egitim Diizeyi

Lise 12 48,0

On Lisans 1 4,0

Lisans 11 44,0

Lisans Ustii 1 4,0
Cahgilan Il

Marmara 12 48,0

I¢c Anadolu 3 12,0

Ege 6 24,0

GDA 4 16,0
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Frekans dagilim tablosunda da goriildiigii gibi firmada daha ¢ok 26-31 yas aras1 TST ler
bulunup o6rneklemin %72’sini olusturmaktadirlar. Katilimcilarin biiyliik cogunlugu
(%92,0) baydir ve evlidir (%8). Sektor tecriibelerine bakildiginda yarisindan fazlasi bu
is1 (%60) 6-10 yildir yapmaktadir. Aylik ortalama gelirleri ise 15001 TL-2000 TL
arasinda (%60) yer almaktadir. Daha sonra %48’lik bir oranla lise mezunlar1 en yiiksek
orana sahiptir. %44’ ise liniversite mezunudur. Tabloda goriildiigii gibi katilimcilarin

yaklasik %48’1 Marmara bolgesinde, %241 ise Ege bolgesinde caligmaktadir.

Tablo 2. Maddi Unsurla ilgili Miilakat Sorular1 Dékiim Tablosu (Siklik Analizi)

Marmara i¢ Anadolu Ege GDA
ifadeler [1[2/3(4|5|6|7[8|9|10|11|12[13|14|15|16|17|18|19[20|21|22|23|24|25]|Top
Prim 1 2 1 2 1 2 3 /1 |1 2 (1 |1 |1 3 12 (2 |1 |27
Satis
Tesvik
Imk 11 112(2(1]2]3]|1 2 (2 |2 |1 |1 1 1 (2 (1 |1 |1 |29
Hedefler |1|2]2]3 11 311 |1 1|1 (2 |1 |1 |3 |1 1 |1 (3 |1 |31

Tablo 2‘de katilicimlarm maddi unsurlarla ilgili hangi faktorlerden etkilendigini ortaya
cikarmak adina yapilan siklik analiziyle en ¢ok tekrarlanan ifadelerin prim, satis tesvik

imkanlar1 ve hedefler oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3. Maddi Unsurlarla flgili Miilakat Sorular1 Dékiim Tablosu (Anlamhlik

Analizi)

Marmara i¢c Anadolu Ege GDA
ifadeler 1/12/3(4|5|6(7|8{9/10|11]12|13|14|15|16|17|18[19|20|21|22|23|24|25|Top
Prim etkili | 1 1 2 301 |1 1 1 3|1 |1 18
Satis
Tesvik
Imkanlar1 1 1 2 1 1 1 1 |1 8
Yeterli
degil 1 1 1 1 1 5
Hedefler
makul 111 1 2 12 7
Makul
degil 211 1 1 2 |1 2 |2 1 (2 (1 |1 |17
Ucret
Sistemi
adil 1 21111 11171 1 |1 |1 2 |11 (2 |1 17
Adil degil 1 212 1 |2 2 1 |1 12
Ilerleme
ve terfi
olanaklar1 |1 1({1]1 1 (2 1 |1 9
Yeterli
degil 2 3 2 2 1 2 |2 1 |15

Siklik analizinde ortaya ¢ikan ifadeler Tablo 3’de anlamlilik analizine tabi tutulmustur.
Bunun yani sira bazi cevaplarda anlamlilik analizine gidilmistir.
Anlamlik analizi sonucunda elde edilen bulgular asagidaki gibidir;

- TST’lerden bir kismi prim almanm satiglarin1 6nemli 6lgiide etkiledigini ve primin
sektoriin bu meslek i¢cin sundugu en cazip imkénlarindan bir1 oldugunu ifade
etmiglerdir. Cogu, hedefleri yliksek olmasima ragmen iyi bir prim almak i¢in satislarini
arttirmada bliyiik c¢aba sarf ettiklerini soylemislerdir. Sektérde prim basarili bir satisin

tetikleyicisi oldugundan prim almak TST satislarin1 6nemli dlciide etkileyecektir.

- TST’lerin bir bolimii kendilerine sunulan satis tesvik imkanlarmi yeterli bulurken
diger bir kismu yeterli olmadigini ifade etmislerdir. Yeterli olmadigmi diislinenler satig
hedeflerinin realize edilmesinin zaten gii¢ oldugunu bu nedenle prim almak konusunda

zorlandiklarmi ve bu tiir tesvik araglarina daha fazla ihtiyaglar1 oldugunu belirtmislerdir.
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Bu nedenle satis tesvik imkanlariim yeterli olmadigini diistinmektedirler. Bu durumda
prim almakta zorlandigim1 belirten TST’ler i¢in, satis1 tesvik edici imkanlar satiglari

arttirmada ve motivasyonda 6nemli bir etkiye sahip olacaktir.

- TST’lerin 6nemli bir kismi kendilerine verilen hedeflerin makul ve ulasilabilir
olmadigini ifade etmislerdir. Bu durumun performanslar1 i¢in ¢ok dnemli oldugunu ve
prim almalar1 konusunda da kendilerine 6nemli bir engel yarattigini diisinmektedirler.
Bu durumda TST’lere verilecek makul ve ulasilabilir hedefler firmanin hedeflerini

realize etmesini ve ¢alisanin da daha makul hedeflerle motive olmasini saglayacaktir.

- TST’lerin biiylik bir bolimii licret sisteminin adil oldugunu ancak 6nemli bir bolimii
de adil olmadigini diisiinmektedirler. Adil olmadigin diisiinenler hak ettikleri miktarda
bir iicret alamadiklarmi, deneyim yaninda egitim kriterinin de dikkate alinarak bir
icretlendirme sistemi yapilmast gerektigini belirtmislerdir. Ayrica verilen yiiksek
hedeflerden dolayr prim almak konusunda da zorlandiklarini sdyleyerek iicretlerinin

daha uygun diizeylerde olmasi gerektigini vurgulamislardir.

- TST’lerin biiyiik ¢ogunlugu ilerleme ve terfi olanaklarini yeterli gormemektedirler.
Firmada ilerleme ve terfi olanaklarinin yeterli diizeyde olmadigini, gelecege yonelik bir
kariyer plani yapamadiklarini belirtmislerdir. Ayrica kendilerine firma tarafindan
sunulan bir kariyer plan1 da olmadigini belirterek ne kadar zamanlik bir siirecte hangi
pozisyona gelebileceklerini tahmin edemediklerini sdylemislerdir. Bununla birlikte
firmalarmda bir Insan Kaynaklar1 Departmani bulunmadigma da dikkat ¢ekmislerdir.
Belirsiz bir kariyer politikasi ve gelecekleri i¢cin nerede olacaklarmni gérememek TST’ ler

iizerinde 6nemli bir motivasyon kaybina neden olmustur.

- TST’lerin maddi motivasyon unsurlar1 ile ilgili diisiinceleri konusunda genel bir
degerlendirme yapmak gerekirse; TST’lerin biiyiik bir cogunlugunun maddi motivasyon
kaynaklar1 konusunda memnun olmadig1 yapilan analizler sonucunda anlasilmaktadir.
Prim, satis tesvikleri ve hedefler konusunda 6nemli bir motivasyon kayb1 yasadiklari
goriilmektedir. Ozellikle primler ve hedefler konusunda yasadiklar: sikintiy1 daha ¢ok

dile getirerek bu konularda gereken diizenlemelerin yapilmasimni istemektedirler.
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- Tiim bu sorular ve degerlendirmeler disinda TST’lere kendilerini motive eden maddi

unsurlarin neler oldugu soruldugunda prim, ¢alisma kosullari, yeterli bir maas, makul

hedefler oldugunu ifade etmislerdir.

Tablo 4. Manevi Unsurlarla ilgili Miilakat Sorularn Dékiim Tablosu (Sikhik

Analizi)
Marmara ig: Anadolu Ege GDA

. 1/2|13(4|5/6|7|8|9|10 |11 (12|13 |14 (1516|117 |18|19(20|21|22|23|24(25|Top
Ifadeler
Meslek 1{2]2]2]1]1 1l1]1]1]2 111 1111 20
Sevgisi
Y Oneticinin
Tutumve |1|1]1 1({1]1 11211 31111 ({111 ]1]|1]|22
Dav
Gahsma 11 )5 151 1{1]1 2103 112121212 Tt 1]1]29
Sartlar1
Cabalarin
Takdirive [1[1|1(2]2 11112 1 1 1 111 1 211120
Odilii
Ziyaret
Kisitlart 21211 2 1 1 1 1 1 1 1 211 1 18
Ecz -Dr
Tutumve |1|1(1]2|2]1]|1(2 11212112 111171 1111 26
Dav

Tablo 4°‘de katilimcilarin manevi unsurlarla ilgili hangi faktorlerden etkilendigini ortaya

cikarmak adma yapilan siklik analiziyle en ¢ok tekrarlanan ifadelerin meslek sevgisi,

calisma sartlar1 ile doktor ve eczacilarin tutum ve davraniglari oldugu goériilmektedir.
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Tablo 5. Manevi Unsurlarla Tlgili Miilakat Sorular1 Dokiim Tablosu (Anlamhhk

Analizi)

Marmara ¢ Anadolu Ege GDA
ifadeler 112(3|/4|5/6(7|8{9(10|11|12|13|14|15|16|17|18|19(20|21|22|23|24|25|Top
Meslek Sevgisi 1 1(3|1]2 1 2|2 111 16
Gerekli degil 1 1 1 1 1|1 6
Yoneticinin
Tutum ve Dav 1 11 11211 11111 1]1] 12
Etkili degil 1 1|1 1 1 5
Calisma Sartlar1 | 1 1111 1] 1 212 1121222 111 (2] 24
Cabalarmn Takdiri
ve Odiilii 1 11 1 1|5
Yeterli degil 11 1 2 (1|1 2 1 10
Ecz —Dr Tutum
ve Dav 2(211(1]1 1 2121212 211 |3 22
Etkili degil 11 1 1 |1 5
Takim ruhu T{1|21]1]|1 1 |2 |2 1 1 |1 1 15
Kisisel gelisim
destegi 1|11 1 |1 |1 1 |1 1 |1 |1 |1 12
Ziyaret kisitlart
engel 1{1|1]1 2 1 |1 |1 1 |1 1 |1 13
Engel degil 1 1 1 |1 4

Siklik analizinde ortaya ¢ikan ifadeler Tablo 5°de anlamlilik analizine tabi tutulmustur.

Bunun yani sira bazi cevaplarda katilimcilarin yogunlastig1 ifadelerde anlamlilik analizi

kapsaminda degerlendirilmistir.
Anlamlik analizi sonucunda elde edilen bulgular asagidaki gibidir;

- TST’ler mesleklerini severek yaptiklarini ve bu zor isin yapilmasi i¢in meslek
sevgisinin sart oldugunu, mesleklerini severek yaptiklar1 i¢in is ya da sektor
degistirmeyi diisinmediklerini belirtmiglerdir. Verilen cevaplardan da anlasilacagi tizere
bu zor meslegin tercih edilmesinde meslek sevgisi Onemli sartlardan biri olarak

goriilmektedir.

- TST’lerin biiyiik cogunlugu yoneticilerin tutum ve davraniglarinin satis mesleginde
gercekten ¢cok dnemli oldugunu ve bu durumun kendileri i¢in ayr1 bir onem arz ettigini
belirtmislerdir. Ozellikle daha sik birlikte ¢alistiklar1 bolge yoneticilerinin tutum ve
davranislarindan son derece etkilendiklerini sdylemislerdir. Hatta bazi TST’ler giin

icindeki ¢aligma performanslarinda yoneticileri ile kurduklari iligkilerin etkisi oldugunu
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ayrica merkez yoneticilerinin tutum ve davranislarinin da kendilerini 6nemli derecede
etkiledigini ifade etmislerdir. Bagka bir ifadeyle tiim yoneticilerin tutum ve davranislari

TST’lerin motivasyonu lizerinde olumlu ya da olumsuz bir etki yaratmaktadir.

- Tablo 5 dikkate alindiginda calisma sartlar1 en yiiksek anlamlilik diizeyine sahip
degisken olarak goriilmektedir. Calisma ve ¢abalarinin sonucunu ancak uygun c¢alisma
sartlariyla saglayabildiklerini, calisma sartlarinin olumsuzlugunun islerini aksattigini ve
bu durumda tanitim hedeflerinden yeterince verim alamadiklarii belirtmislerdir.
Ozellikle ¢alisma kartlar1 ve promosyon materyallerinin yetersiz olmasi durumunda
sikint1 yasadiklarini, iirlinii tanitmak ve yerlestirmek amaciyla hastaya ve doktora
yonelik promosyon malzemelerine cok fazla ihtiya¢ duyduklarini ifade etmislerdir.
Firmalarmin calistiklar1 iirlinler ve bulunduklar1 pazar geregi promosyon malzemesi
dagitimina daha fazla agirlik ve destek verilmesi gerektigini, calisma karti, brosiir ve

tibbi literatiirler konusunda ise yeterince destek aldiklarini belirtmislerdir.

- TST’lerin biiyiik ¢ogunlugu calisma ve ¢abalarinin yeterince takdir edilmedigini ifade
etmiglerdir. Bolge yoneticilerinin tutum ve davranislarinin, merkezde alinan bazi
kararlarin, yetersiz ve etkisiz bir iletisim ag1 gibi nedenlerin bu soruna yol agtigini
belirtmiglerdir. Belirtilen bu nedenler iletisimsizlige neden olacak belirgin etkenlerdir.
Iletisim konusunda eksiklik ya da sorun yasayan TST ise motivasyonunu énemli dl¢iide

yitirecektir.

- TST’ler temel (ana hedef kitle) hedef kitle olarak tanimladiklar1 doktor ve eczacilarin
tutum ve davraniglarinin kendilerini en az yoneticileri kadar etkiledigini hatta
yoneticilerinden daha fazla doktor ve eczacilarla bir arada zaman gecirdiklerini bu
nedenle bu kisilerle is ya da kisisel kaynakli olarak yasadiklar1 sorunlarin
motivasyonlar1 dolayisiyla performanslar1 iizerinde 6nemli bir etki yarattigini ifade
etmislerdir. TST ler son derece egitimli ve birikimli bir kesim olan doktor ve eczacilarla
dogrudan iletisim kurarak ila¢ tanitim ve satisin1 yapmaktadirlar. Bu durumda
zamanlarmin biiyiilk ¢ogunlugunu bu seckin kesim etrafinda gec¢irmektedirler.
Dolayisiyla bu kisilerin olum ya da olumsuz tutum ve davranislar1 lizerlerinde bir etki

yaratacak ve motivasyonlar1 da bu dogrultuda degisecektir.

- Ege Bolgesi ve Marmara Bolgesi TST leri ekipleri igerisinde giiclii bir takim ruhu

oldugunu ve basarilarinin biiylik bir kismmin da bolgeleri i¢lerindeki bu ekip ruhuna
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bagli oldugunu belirtmislerdir. Her biri ayr1 ayr1 gerekli bireysel ¢abay1 gosterdiklerini
ancak asil basarilarmmn ekip olarak ortaya koyduklar1 basarilar1 oldugunu
vurgulamiglardir. Bununla birlikte tasidiklar1 bu ekip ruhunu kendi bolgeleri diginda
firmalarina her yonden olumlu yansittiklarmi ifade etmislerdir. Bolgesel anlamda
yasanan bu farklilik takim {iyelerinin birbirleriyle uyumundan ve yasadiklar1 ¢evrenin

imkanlarindan kaynaklanabilir.

- TST’lerin biiyiik bir kismi1 kisisel gelisim anlaminda firmalarindan gereken destegi
alamadiklarin1 ifade etmislerdir. Bunun baslica nedeni olarak, firmalarinda bir insan
kaynaklar1 departmaninin bulunmamasmin yarattigi dezavantaj ve biit¢elerde yapilan

kisitlamalar1 gostermislerdir.

- Yeni yasayla getirilen ziyaret kisitlarinin tiim ila¢ sektoriinii etkiledigini ifade eden
TST’ler, bu durumun kendileri icin bir engel teskil ederek performanslarini
disiirdiigiinii  ve ziyaret zamanlar1 konusunda ciddi sorunlar yasadiklarini
belirtmislerdir. Uzerlerindeki satis baskis1 nedeniyle, getirilen ziyaret kisitlariyla
zamanin yonetimi konusunda sikinti1 yasamaktadirlar. Yasanan bu sikint1 da TST lerin

motivasyonuna olumsuz olarak yansimaktadir.

- TST’lerin manevi motivasyon kaynaklar1 konusundaki fikirleri ile 1ilgili bir
degerlendirme yapmak gerekirse; TST lerin biiyiikk bir kismmim manevi motivasyon
araclar1 konusunda sikint1 yasadiklar1 anlasilmaktadir. Ozellikle dnem verilen manevi
motivasyon kaynaklar1 arasinda yoOneticilerinin, doktor ve eczacilarmin tutum ve

davranislari, ziyaret kisitlamalari, takim ruhu ve meslek sevgisi oldugu goriisiindedirler.

- Dikkat ¢ekici bir diger nokta ise, firmalarinda c¢alismaktan prestij ve onur
duyduklarmi, imkanlar1 dogrultusunda yenilikleri takip ettiklerini ancak uygulama
imkan1 bulma konusunda sorunlar yasadiklarini belirtmislerdir ayrica ticret disi
imkanlarin yeterliligi konusunda kararsiz kalmiglardir. Aslinda TST’lerin bir ¢eliski

yasadig1 goriilmektedir.

- Tiim bu sorular ve degerlendirmeler disinda TST’lere kendilerini motive eden manevi
unsurlarin neler oldugu soruldugunda yoneticilerin, doktor ve eczacilarin tutum ve
davranislari, duygu ve diisiincelerini rahatlikla ifade edebilme, iletisim ve geri bildirim

siireci oldugunu ifade etmislerdir.
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Tablo 6. Maddi ve Manevi Degerler Ki-Kare Analizi (Anlamhlik)

Ig: Ki- Anl
Marmara Anadolu Ege GDA Top Kare Sd
1 41 516( 7 [8]9|10|11|12|13[14[15(16]|17|18]19]20]21]22(23(24|25 (P)
Mdd| 3 215(2[5]3]6]3 3653 365763 ]|]6]6]4]2]107
Mnv | 7 51814 815]3 4191174678543 [6|[4|6]|7]149([12,46(24( 1
Top | 10| 13127 13]6|1318]9] 6| 7 |12|17|12|7 |9 |13[13]12|10] 6 |12]10[10] 9 | 256
%95 giiven diizeyinde yapilan Ki-Kare testine gore; anlamlilik siitunundaki deger
p=0,974>0,05 oldugundan maddi ve manevi degerler arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunamamistir. Anlamlilik degerinin 0,05’ten biiyiik olmas1 maddi ve
manevi degerlerin birbirine yakin degerler oldugunu gostermektedir.
Tablo 7. Maddi ve Manevi Degerler Ki-Kare Analizi (Siklik)
ke Ki Anl
Marmara Anadolu Ege GDA | Top| - |sd|™"
112|314 [5/6[/7/8/9[10|{11|12|13|14|15|/16|17|18|19|20|21|22|23(24|25 are (P)
Mdd |3|3| 4| 4| 3|2|4(3|4]| 4| 3| 1| 5| 4| 4| 3| 4| 2| 5| 2| 1| 6| 4] 6| 3| 87
Mnv 4|6 9] 9| 8|3|5]4|2] 3| 5| 7] 9] 5] 3] 9] 6] 6] 5] 3| 3] 5| 5| 7| 5]136/(12,12|24|0,98
Top |7|9|13|13|11|5(9|7|6| 7| 8| 8|14| 9| 7|12|10| 8|10| 5| 4|11| 9|13| §| 223

%95 giiven diizeyinde yapilan Ki-Kare testine gore; anlamlilik siitunundaki deger
p=0,979>0,05 oldugundan maddi ve manevi degerler arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunamamistir. Anlamlilik degerinin 0,05’ten biiylik olmas1 maddi ve

manevi degerlerin birbirine yakin degerler oldugunu gostermektedir.

Her iki tablo incelendigi TST lerin maddi degerler ve manevi degerler arasinda bir fark
gormedigi her iki motivasyon unsurunun da kendileri i¢in 6nemli oldugunu ifade

ettikleri anlagilmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Tiirkiye’de ve Diinya’da her gecen giin dnemi artan Tiirk Ilag Sektorii, istihdam ve
katma deger yaratan 6nemli pazarlardan biridir. Diinyanin sayili ilag pazarlar1 arasinda
yer alan Tirkiye saglik hizmetlerinde yasanan gelismelerle birlikte pazardaki payimni her
gecen glin arttirmakta ve pazarmi blyiitmektedir. Pazarmmi biiyliten bu sektor
gelismelere paralel olarak istthdam olanaklarini da arttirmakta ve uluslar arasi alanda da
biliylik bir paya sahip olan sektérde farkli pozisyonlarda yiizlerce kisi istihdam

ettirilmektedir.

Tanitim agirlikli faaliyet gosteren ilag sektoriinde nitelikli insan kaynagi onemli bir
giictiir. Ozellikle tanitim ve satis faaliyetlerini yerine getiren ve sektdriin lokomotif
elemanlar1 olarak bilinen Tibbi Satis Temsilcileri, rakip sayisiin yogun oldugu pazarda
rekabet stiinligli saglamanin da etkin araglarindan biri olarak goriilmektedir. Bu
nedenle bu 6nemli kaynagin egitilmesi, yetistirilmesi, ihtiyaclarmin tatmin edilmesi en

onemlisi de motive edilmesi gerekir.

Diisilincelerle birlikte duygularin da yogun olarak kullanildig1 satis mesleginde,
motivasyon satis elemanlarinin basarisinda giiclii bir etkiye sahiptir. Satis elemanlarini
orgiitte tutmak ve istenen satig hedeflerinin gergeklestirilmesini saglamak isteyen
isletmeler hangi motivasyon kaynaklarma daha fazla agwrlhk vermeleri gerektigi
konusunda daha titiz davranmaldirlar. Ozellikle yogun rekabetin ve yogun isgiicii
sirkiilasyonunun yasandigi ila¢ sektoriinde satis elemanini elde tutmanin zor oldugu da
bir gergektir. Bu nedenle ila¢ firmalarinin maddi ve manevi agidan uygun motivasyon
kaynaklarmi belirlemeleri TST lerden verim almalar1 konusunda etkili bir yol olacaktir.
Ancak glintimiiz rekabet kosullarinda satis elemanini elde tutmanin tek yolunun maddi
motivasyon kaynaklar1 olmadigi bilinmektedir. Manevi motivasyon kaynaklar1 da

calisanlar lizerinde 6nemli derecede etkili olmaktadir.

Calismanin teorik boliimiinde ortaya konan bilgiler 1siginda, TST’lerin motivasyon
kaynaklarmni belirlemek amaciyla ilag sektoriinde faaliyet gdsteren yabanci kdkenli bir
ila¢ firmasini bolge yapilanmasi dogrultusunda farkl illerinde gérev yapan 25 TST ile

yiiz yiize gorisiilerek, miilakat teknigi ve gozlem teknigi gerceklestirilmistir.
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Miilakat yapilan kisilerin demografik 6zelliklerine bakildiginda katilimcilarin biiytik bir
kismmin erkek katilimcilardan olustugu ve evli olduklar1 goriilmektedir. Ayrica
katilimcilarin  ¢ogu lise mezunu olup 6-10 yil arasinda bir sektdr tecriibeleri
bulunmaktadir. Ortalama gelirleri ise 15001-2000 TL arasinda yer almaktadir ve biiytik

cogunlugu Istanbul ve Izmir’de ¢alismaktadir.

Calismanin amaci, TST’lerinin motivasyon kaynaklarini belirlemek amaciyla ilag
sektoriinde faaliyet gosteren X ila¢ firmasi g¢alisanlarmin motivasyon kaynaklarinin
(maddi ve manevi) neler oldugunu ortaya koymaktir. Belirtilen bu amag¢ dogrultusunda
calismanin bulgularmi ve bulgular dogrultusunda yapilmasi gerekenleri 6zetlemek

gerekirse;

TST’lerin 6nemli bir kismi prim almanin satiglarmi 6nemli 6l¢iide etkiledigini ve primin
sektoriin bu meslek i¢in sundugu en cazip maddi imkanlardan biri oldugunu ifade
etmislerdir. Hedeflerini ¢ok yliksek bulan TST’ler buna ragmen iyi bir prim almak icin
satis hedeflerine ulagsmada biiyiik caba sarf ettiklerini sdylemislerdir. Sektérde prim
basarili bir satisin tetikleyicisi oldugundan prim almak TST satislarmi 6nemli 6lglide
etkileyecektir. Bu nedenle ulasilmasi makul hedeflerle birlikte uygulamaya konacak
etkili ve anlasilir bir prim sistemi TST lerin motivasyonlarinin dolayisiyla satiglarinin

artmasini saglayacaktir.

TST’lerin bir boliimii kendilerine sunulan satis tesvik imkanlarini yeterli bulurken diger
bir kismi yeterli olmadigini ifade etmislerdir. Yeterli olmadigini diislinenler satig
hedeflerini gergeklestirmekte zorlandiklarmi bu nedenle ¢ogu zaman prim
alamadiklarini, prim alamadiklarimdan dolayi1 bu tiir tesvik araglarina daha fazla ihtiyag
duyduklarini belirtmiglerdir. Satis tesvik unsurlari donemsel olarak yapilacak satig
aktivitelerinde TST’leri motive etmede kullanilan en etkili yontemlerden biridir. Ancak
kullanilacak satis tesvik unsurunun niteligi de bu motivasyonun saglanmasinda 6nem
arz etmektedir. Bu nedenle yapilacak aktiviteler kapsaminda hedeflenen satis rakamlari
icin TST’yi motive edecek satis tesvik araglar1 ve bonuslar tercih edilmelidir. Aslinda

etkili bir prim sisteminin olmasi bu tiir unsurlarin daha az kullanilmasini saglayacaktir.

TST’lerin 6nemli bir kismi kendilerine verilen hedeflerin makul ve ulasilabilir
olmadigini ifade etmislerdir. Bu durumun motivasyonlarmmda 6nemli bir etki yarattigini

ve prim almalar1 konusunda da kendilerine engel teskil ettigini diisiinmektedirler. Bu
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durumda TST’lere verilecek makul ve ulasilabilir hedefler hem firmanin hedeflerini
realize etmesini ve ¢alisganin da daha makul hedeflerle motive olmasini saglayacaktir.
Firmalarm daha fazla kazang saglamak icin TST’lere ulagilmasi giic hedefler vermesi
hem TST’lerin motivasyonlarinin bozulmasina neden olmakta hem de firmanin
satiglardan kar elde etmek yerine zarar etmesine neden olmaktadir. Ancak ¢ogu firma
daha fazla kazang saglamak ugruna bu ayrintiy1 géz ardi etmekte bu durumda eleman ve

kazang kaybina neden olmaktadir.

TST’lerin biiyiik bir boliimii ticret sisteminin adil oldugunu ancak 6nemli bir boliimii de
adil olmadigin1 diistinmektedirler. Adil olmadigin1 diisiinenler hak ettikleri miktarda bir
iicret alamadiklarini, deneyimin licret almada gecerli tek kriter olarak alinmamasi
gerektigini egitim vb kriterin de dikkate alinarak bir {icretlendirme sistemi olustrulmasi
gerektigini belirtmislerdir. Ayrica verilen yiiksek hedeflerden dolayr prim almak
konusunda da zorlandiklarin1 s6yleyerek ticretlerinin daha uygun diizeylerde olmasinin
onemini vurgulamislardir. Firmalar degisik ticretlendirme sistemleriyle elemanlarinin
maaglarmni belirlemektedirler. Sektorde egitim ve tecriibe iki Onemli kriter olarak
goriilmektedir. Bazi firmalarda tecriibe dncelikli kriter olarak degerlendirilmektedir. Bu
durumda egitim seviyesi yiiksek olan satis elemaninin, yiiksek olandan daha az ticret
alma gibi bir durumu s6z konusu olabilmektedir. Firmasinda bdyle bir uygulama olan
TST ise yaptig1 isin ayn1 ve egitiminin daha yiiksek oldugunu bilerek motivasyonunu
kaybetmektedir. Bu nedenle firmalarin ticret sistemlerini olustururken belirledikleri
kriterlerin iizerinde O6nemle durmalar1 gerekmektedir. Bununla birlikte performansa

dayal1 bir ticret sistemi olusturmak en dogru ¢6ziim olacaktir.

Ilerleme ve terfi olanaklari da TST’lerin biiyiikk bir kismi tarafindan yeterli
gormemektedir. TST’ler c¢alistiklar1 firmada ilerleme ve terfi olanaklarmin yeterli
diizeyde olmadigmi ve gelecege yonelik bir kariyer plam1 yapamadiklarini
belirtmislerdir. Ayrica kendilerine firma tarafindan sunulan bir kariyer plam1 da
olmadigin1 belirterek ne kadar bir siirede hangi pozisyona gelebileceklerini tahmin
edemediklerini soylemislerdir. Bununla birlikte firmalarinda bir Insan Kaynaklar
Departman1 bulunmadigma da dikkat ¢ekmislerdir. Belirsiz bir kariyer politikast ve
gelecekleri i¢in firmanin ve kendilerinin nerede olacagini gérememek TST’ler iizerinde

onemli bir motivasyon kaybina neden olmustur. Ancak bdyle bir durumdan sikayet
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etmekle birlikte yasanan ekonomik buhranlardan dolay1 karsilarina daha 1yi bir imkan

ctkmadigi siirece firma degistirmeyi diisiinmemektedirler.

TST’lerin maddi motivasyon unsurlar1 ile ilgili diisiinceleri konusunda genel bir
degerlendirme yapmak gerekirse; yapilan analizler sonucunda TST’lerin biiyiik bir
cogunlugunun maddi motivasyon kaynaklar1 konusunda tatmin olmadig:
anlasilmaktadir. Prim, satis tesvikleri ve hedefler konusunda 6nemli bir motivasyon
kayb1 yasadiklar1 goriilmektedir. Ozellikle primler ve hedefler konusunda yasadiklari
sikintiyr daha c¢ok dile getirerek bu konularda gereken diizenlemelerin yapilmasmni

istemektedirler.

TST’lerin maddi olmayan motivasyon kaynaklar1 konusundaki diisiincelerini 6zetlemek

gerekirse;

TST’ler mesleklerini severek yaptiklarini ve bu zor isin yapilmasi i¢in meslek
sevgisinin sart oldugunu, mesleklerini severek yaptiklar1 i¢in i ya da sektor
degistirmeyi diisinmediklerini belirtmislerdir. Satis meslegi en zor mesleklerden biri
olarak bilinmektedir. Ozellikle diisiincelerle birlikte duygularin da yogun olarak
kullanildig1 bu zor ve yorucu meslekte, meslek sevgisi 6nemli bir unsundur. Genellikle
sektoriin genelinde satig mesleginin bir dali olan TST’lig1 severek yapilmas: gerektigi

ile ilgili bir goriis de hakimdir.

TST’lerin biliyiik ¢ogunlugu yoneticilerin tutum ve davramiglarmin yaptiklari iste ¢ok
onemli oldugunu ve bu durumun kendileri i¢in ayr1 bir dnem arz ettigini belirtmislerdir.
Cok sik birlikte ¢alistiklar1 bolge yoneticilerinin tutum ve davranmiglarindan son derece
etkilendiklerini  sOylemislerdir. Hatta bazi TST’ler gin igindeki c¢alisma
performanslarinda yoneticileri ile kurduklar: iligkilerin etkisi oldugunu ayrica merkez
yoneticilerinin tutum ve davranislarinin da kendilerini dnemli derecede etkiledigini
ifade etmiglerdir. Ciinkii bu davraniglar miimessiller {izerinde olumlu ya da olumsuz
olabilecek psikolojik bir etki yaratmakta bu da calisma performanslarina yansimaktadir.
Bu nedenle gerek bolge yoneticilerinin gerekse merkez g¢alisanlarmin TST’lere olan

tutum ve davraniglarina dikkat etmeleri gerekir.

Calisma sartlar1 sektdr icerisinde bu meslegi yapacak kisilerin aradigi en Onemli

kriterlerden biridir. TST’ler yanitlarinda, ¢alisma ve ¢abalarmin sonucunu ancak uygun
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calisma sartlartyla alabileceklerini, calisma sartlarmin  olumsuzlugunun islerini
aksatacagmi ve bu durumun da tanitim hedeflerinden yeterince verim saglanamamasina
neden olacagii belirtmislerdir. Ozellikle ¢aligma kartlar1 ve promosyon materyallerinin
yetersiz olmasi durumunda sikint1 yasadiklarmni, {riinii tanitmak ve yerlestirmek
amaciyla hastaya ve doktora ydnelik promosyon malzemelerine ¢ok fazla ihtiyag
duyduklarmi ifade etmislerdir. Firmalar ¢alistiklar: iiriinler ve bulunduklar1 pazar geregi
tanitim faaliyetlerinde promosyon malzemesi, calisma karti, brosiir vb materyalleri
agirlikli olarak kullanmaktadirlar. Bu materyaller araciligiyla doktora, eczaciya ve
tiikketiciye tanitim yapmaktadirlar. Tanitimi1 gergeklestiren miimessilin elinde yeterince
materyal bulunmasi hem tanitim siirecini hem de satis siirecini kolaylastiracaktir. Bu
materyaller aracilifiyla doktora, eczaciya ve tiiketiciye tanitim yapmaktadirlar. Tanitimi
gerceklestiren miimessilin elinde yeterince materyal bulunmasi hem tanitim siirecini

hem de satis siirecini kolaylastiracaktir.

TST’lerin biiyiik cogunlugu ¢alisma ve ¢abalarmin yeterince takdir edilmedigini ifade
etmiglerdir. Bolge yoneticilerinin tutum ve davranislarinin, merkezde alinan bazi
kararlarin, yetersiz ve etkisiz bir iletisim ag1 gibi nedenlerin bu soruna yol agtigini
belirtmiglerdir. Yoneticilerin tutum ve davraniglar1 yaninda etkin bir iletisim agnin
bulunmamasi, miimessilin dilek, sikayet ve Onerilerini ilgili mercilere iletememesi,
sorunlarini ve isteklerini ¢oziimsiiz birakacak bdyle bir durum iizerlerinde olumsuz bir
motivasyon kaynagi olusturacaktir. Firma i¢i iletisim agmnin etkinligi ve saglikli bir geri
bildirim siireci hizli ve etkili kararlar alinmasinda etkili olacak ve satis siirecini
kolaylastiracaktir. Bu nedenle miimessil bdlge yoneticisi ve merkez arasinda kurulacak

etkin bir iletisim ag1 verimli bir satis yapilmasinda yararlar saglayacaktir.

TST’ler temel (ana hedef kitle) hedef kitle olarak tanimladiklar1 doktor ve eczacilarin
tutum ve davraniglarinin kendilerini en az yoneticileri kadar etkiledigini hatta
yoneticilerinden daha fazla doktor ve eczacilarla bir arada zaman gegirdiklerini bu
nedenle 15 ya da kisisel kaynakli olarak yasadiklar1 sorunlarin motivasyonlari
dolayisiyla performanslari tizerinde 6nemli bir etki yarattigini ifade etmislerdir. TST ler
son derece egitimli ve birikimli bir kesim olan doktor ve eczacilarla dogrudan iletisim
kurarak ila¢ tanitim ve satisin1 yapmaktadirlar. Zamanlarinin biiyiik cogunlugunu bu

seckin kesim etrafinda gecirmektedirler. Dolayisiyla bu kisilerin olum ya da olumsuz
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tutum ve davramiglar1 lzerlerinde bir etki yaratmakta ve motivasyonlar1 da bu
dogrultuda degismektedir. Ayrica kurulacak iletisim TST’ye ve TST’nin

gergeklestirecegi tanitimin verimine de etki edecektir.

Ege Bolgesi ve Marmara Bolgesi TST’leri ekipleri igerisinde gii¢lii bir takim ruhu
oldugunu ve basarilarmin biiyiik bir kismmin da bolgeleri icindeki bu ekip ruhuna bagl
oldugunu belirtmislerdir. Her biri ayr1 ayr1 gerekli bireysel ¢aba gosterdiklerini ancak
asil basarilarinin ekip olarak ortaya koyduklar1 basarilart oldugunu vurgulamislardir.
Bununla birlikte tasidiklar1 bu ekip ruhunun kendi bolgeleri disinda firmalarma her
yonden olumlu yansittiklarint ifade etmislerdir. Diger bdlgeler ayni tutum
sergilememekle birlikte, bolgesel anlamda yasanan bu farklilik takim {yelerinin
birbirleriyle uyumundan, bolge yoneticilerinin tutum ve davranislarindan ve yasadiklari

cevrenin imkanlarindan kaynaklanabilir.

TST’lerin biiytik bir kismi kisisel gelisim anlaminda firmalarindan gereken destegi
alamadiklarin1 ifade etmislerdir. Bunun baslica nedeni olarak firmalarinda bir insan
kaynaklar1 departmaninin bulunmamasmin verdigi dezavantaj ve biitcelerde yapilan
kisitlamalar1 gostermislerdir. Satis mesleginde egitim miimessili ayricalikli kilan bir
unsurdur. Alinacak medikal egitimler satis ve pazarlama egitimleri ile diger egitimler
rakip firmalarin TST’leri arasinda fark yaratmasini saglayacak ve hedef kitle 6niinde
ayricalikli kilacaktir. Bu nedenle firmalar egitim caligmalarina daha fazla agirlik

vermelidirler.

Yeni yasayla getirilen ziyaret kisitlar1 tlim ilag sektoriinii etkilemistir. TST ler, bu
durumun kendileri i¢in bir engel teskil ederek performanslarimi diisiirdiigiinii ve ziyaret
zamanlar1 konusunda ciddi sorunlar yasadiklarini belirtmislerdir. Uzerlerindeki satis
baskis1 nedeniyle, getirilen ziyaret kisitlariyla zamanin yonetimi konusunda sikinti
yasamaktadirlar. Yasanan bu sikint1 da TST’lerin motivasyonuna olumsuz olarak

yansimaktadir.

TST’lerin manevi motivasyon kaynaklar1 konusundaki fikirleri ile 1ilgili genel bir
degerlendirme yapilacak olursa; TST’lerin biiylik bir kisminin maddi motivasyon
araclarinda oldugu gibi manevi motivasyon araglar1 konusunda da sikint1 yasadiklari
anlasiimaktadir. Ozellikle 6nem verilen manevi motivasyon kaynaklari arasinda

yoneticilerinin, doktor ve eczacilarinin tutum ve davranislari, ziyaret kisitlamalari,
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takim ruhu ve meslek sevgisi oldugu goriilmektedir. Dikkat ¢ekici bir diger nokta ise,
firmalarinda ¢alismaktan prestij ve onur duyduklarini, imkanlar1 dogrultusunda
yenilikleri takip ettiklerini ancak uygulama imkani bulma konusunda sorunlar
yasadiklarmi belirtmislerdir ayrica ticret dis1 imkanlarin yeterliligi konusunda kararsiz

kalmiglardir. Aslinda TST’lerin bir ¢eliski yasadigi goriilmektedir.

Genel olarak bakildiginda X firmast TST’leri maddi ve manevi motivasyon
kaynaklarmni birlikte degerlendirmekte her iki motivasyon kaynaginin da kendileri i¢in
onemli oldugunu vurgulamaktadir. Ayrica TST lerin cogunun motivasyonsuz oldugu da
anlagilmaktadir. Bunun nedeninin ise yakin bir zamanda yasadiklar1 yeniden yapilanma
siireci oldugu soylenebilir. Bu anlamda X firmas1 bu siirecte TST’lerini motive etme

yolunda gereken hassasiyeti gostermelidir.
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EKLER

EK 1: TIBBi SATIS TEMSILCILERININ MOTIVASYONU MULAKAT
SORULARI

Bu miilakat, bir yiiksek lisans tezi i¢in yapilan ¢alisma olup, Tibbi Satis Temsilcilerinin Motivasyonu:
“X ila¢ Firmas1 Uzerine Bir Arastirma” konulu ¢alismamiz igin gerekli verileri toplamak amaciyla
hazirlanmigtir. Akademik amagli yapilan bu ¢aligmanin dogru ve giivenilir sonuglar vermesi igin biitiin

sorular1 eksiksiz ve gercekei olarak cevaplamanizi rica ederiz.

Calismamiza yaptigmiz katkilardan dolay1 ve katilimmiz igin tesekkiir ederiz.
Meslek Hayatinizda Basarilar Dileriz.

Saygilarimizla,

Prof. Dr. Adem Ugur Nurten Nayir

Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, insan Kaynaklar1 ve Endiistriyel iliskiler Bilim Dal1

Kisisel Bilgiler

Yasimz

a- 25 vedahaaz
b- 26-35 yas arasi
c- 36 ve daha fazla

Cinsiyetiniz
a- Bay
b- Bayan

Medeni Durumunuz

a- Evli
b-  Bekar
Deneyiminiz

a- lyil ve daha az
b- 1-5yl
c- 6-10yil

d- 11 yil ve iisti
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Ortalama Ayhk Geliriniz

a- 1000 TL

b- 1001-1500 TL

c- 1501-2000 TL

d- 2001 TL ve st
Egitim Diizeyiniz

a- Lise

b-  On Lisans

c- Lisans

d- Lisans iistii

Cahstigmz il: ...

MULAKAT SORULARI

Giris

1- Sizce Tibbi Satis Temsilcisi kimdir? Goérevleri nelerdir?
2- TST olunmasi i¢in ne gibi 6zelliklerin bulunmasi gerekir? Neden bu meslegi tercih ettiniz?

3- Mesleginizin avantajlarinin ve dezavantajlarinin neler oldugunu diisiiniiyorsunuz? Neden?

Manevi Unsurlar

4- Mesleginizi severek mi yapiyorsunuz? Is ya da sektor degistirmeyi diisiiniiyor musunuz? Neden?
5- Eczaci ve Doktorlarin tutumlari sizi nasil etkiliyor? Neden?

6- Yoneticilerinizin tutum ve davraniglari sizi nasil etkiliyor ? Neden?

7- Calisma ve g¢abalarinizin yeterince takdir edildigini diisiiniiyor musunuz? Neden?

8- Ekibiniz igerisinde takim ruhu olduguna inaniyor musunuz? Neden?

9- Kisisel gelisiminizin yeterince desteklenmesi gerektigine inaniyor musunuz? Neden?

10- Isinizle ilgili yenilikleri takip ediyor musunuz? Bunlar1 uygulama imkani1 bulabiliyor musunuz?

Neden?
11- Calisma sartlarmizin (promosyon, kart vb) uygun oldugunu diisiiniiyor musunuz? Neden?

12- Sirketinizde ¢alismaktan prestij ve onur duyuyor musunuz? Neden?
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13- Sizce isinizde sizi motive eden manevi unsurlar nelerdir?

14- Yeni uygulamayla getirilen yasal kisitlar sizi ne yonde etkiledi? Neden?
Maddi Unsurlar

15- Firmanizin verdigi satis hedefleri makul ve ulasilabilir midir? Neden

16- ilerleme ve terfi olanaklarmin yeterli diizeyde oldugunu diisiiniiyor musunuz? Neden?

17- Firmanizdaki ticret sisteminin adil oldugunu diisiiniiyor musunuz? Neden?

18- Aldiginiz ticret ve ticret dist imkanlarin iginizin kargilig1 olduguna inaniyor musunuz? Neden?
19- Prim almak satiglarinizi nasil etkiler? Neden?

20- Firmanizin size sundugu satigi tesvik edici unsurlar1 yeterli buluyor musunuz (ek odiiller)?

Neden?

21- Sizce iginizde sizi motive eden maddi unsurlar nelerdir?
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EK 2: iSPENCIiYARI VE TIBBIi MUSTAHZARLAR KANUNU
Kanun Numarasi: 1262

Kanun Kabul Tarihi: 14/05/1928

Yayimlandig1 Resmi Gazete Tarihi: 26/05/1928

Yayimlandig1 Resmi Gazete Sayisi: 898

Madde 1 - Kodekste muharrer sekil ve formiil haricinde ve fenni kaidelere muvafik
muayyen ve sabit bir sekilde yapilacak amilinin ismiyle veya hususi bir nam altinda
ticarete cikarillan tababette miistamel her nevi basit ve miirekkep devai tertiplere

ispenciyari ve tibbi miistahzarlar ismi verilir.

Tabip regetesiyle verilmesi mesrut olanlar ancak recete mukabilinde ve digerleri
regetesiz olarak miinhasiran eczanelerle ecza ticarethanelerinde kanunu mahsusuna

tevfikan satilir. (Son climle miilga: 23/02/1994 - 3977/4 md.)
Madde 2 - (Degisik madde: 04/01/1943 - 4348/1 md.)

A) Devai sabunlarla ila¢ ziimresine girmeyen ve kimyevi maddeleri ihtiva etmiyen tibbi
gidalar ve (...) miiessir ve zehirli maddeleri havi olmiyan biitlin tuvalet levazimi tibbi

miistahzarlardan sayilmazlar.

B) Asagida yazili miistahzarlar bu kanunun {igiincii maddesi mucibince alinmasi mesrut

miisaadeye tabi degildirler:

I - Sair miiessir maddelerle karistirilmayan veyahut hususi bir isim altinda yapilmiyan

her nevi serum ve asilar ve bu mahiyette korunma ve tedavi maddeleri;
IT - Hayati teamiillere mahsus hiilasalar, amboseptorler ve bunlara benzer maddeler;

III - Dogrudan dogruya halka satilmaga elverisli olmamak ve hususi bir isim altinda
veya yapanin ismiyle anilmiyarak yalniz muhtevi oldugu ilacin kimyevi ismini tagimak
iizere yapilan kodekste sekilleri yazili basit komprimeler, ampuller, tentiirler ve her

tiirlii hiilasalar ve emsali galenik miistahzarlar;
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IV - Hususti bir isim altinda ruhsatnamesi verilmis olan miistahzarlarm yalniz kimyevi

ismini tagtyan muadilleri.

B bendinin I sayili fikrasinda yazili maddelerin hepsinin veya bir kisminin disaridan
memlekete girmesini tahdit veya men'e ve memlekete disaridan getirilecek olanlarin
vasif ve sartlarini tayine ve bunlar1 murakabeye Sthhat ve Ictimai Muavenet Vekaleti
salahiyettardir.Memnu oldugu halde memlekete giren veya Umumi Hifzissihha
Kanununun 95 inci maddesi hilafina izinsiz olarak yapildig1 anlasilan bu gibi maddeler
Sthhat ve I¢timai Muavenet Vekaletince el konularak yokedilir. Bunlar1 harigten

miisaadesiz ithal edenler hakkinda ayrica umumi hiikiimler dairesinde takibat yapilir.

Ayn1 bendin III sayili fikrasinda yazili maddelerin Eczacilar ve Eczaneler Kanununun
26 nc1 maddesi mucibince Sihhat ve I¢timai Muavenet Vekaleti tarafindan miisaade
verilmis bir miistahzarat laboratuvarinda yapilmasi sarttir. Bu nevi miistahzarlarin

eczanelerle ecza dapolarindan bagka yerlere satilmas1 yasaktir.

Madde 3 - Dahilde imal olunan ispengiyari ve tibbi miistahzarlarin ticarete
cikarilmasindan ve harigte yapilanlarin memlekete ithalinden evvel Sihhiye ve

Muaveneti i¢timaiye Vekaletinden miisaade alnmas1 mesruttur.

Madde 4 - Kodeksde dahil olmadig1 halde birinci maddede zikrolunan ispenciyari ve
tibbi miistahzarlar evsafin1 haiz olmayip bir vahdeti kimyeviye arzeden ve sanayii
kimyeviye fabrikalar1 tarafindan hastaliklari tedavisinde istimal edilmek iizere yeniden
ticarete c¢ikarilan kimyevi ve tibbi maddelerin dahi hini ithallerinde Sihhiye ve

Muaveneti i¢timaiye Vekaletinden miisaadei resmiye almir.
Madde 5 - (Degisik madde: 08/02/1954 - 6243/1 md.)

Tirkiye'de ispengiyari ve tibbi mevat ve miistahzarat imaline ve bu maksatla
laboratuvar veya fabrika kiisadina Tiirk tabip, eczaci ve kimyager ve ihtisaslaria
taallik eden maddeler icin de veteriner ve dis tabibi bir mesul midiiriin mesuliyeti

altinda hakiki ve hiikmi sahislar salahiyettardir.

Ispenciyari ve tibbi mevat ve miistahzaratmn her tiirlii fenni sartlar1 haiz ve kafi tesisati

muhtevi bir laboratuvar veya fabrikada imali mecburidir.
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Ispengiyari ve tibbi mevat va miistahzarat laboratuvar ve fabrikalar1 Saglik ve Sosyal

Yardim Vekaletinin teftis ve murakabesine tabidir.
Madde 6 - (Degisik madde: 04/01/1943 - 4348/1 md.)

5 inci maddede zikredilen sartlar dahilinde yapilacak miistahzarlarin miisaadesini almak
icin evvelemirde bir istida ile Sihhat ve I¢timai Muavenet Vekaletine miiracaat olunur.
Bu istida ile beraber miistahzarlardan bes niimune ve cinsi ve miktar: sarih olarak tayin
edilmis olmak sartiyle miistahzar: terkip eden maddeleri bildirir tasdikli bir formiil ve
miistahzarin ambalajina mahsus kab ve saire ve tarifname niimune ve suretleri

gonderilir ve miistahzarin toptan ve perakende satis fiyatlar1 da bildirilir.
Madde 7 - (Degisik madde: 04/01/1943 - 4348/1 md.)

6 nc1 maddede yazili istida ve niimuneler Sihhat ve Igtimai Muavenet Vekaletince
tetkik ve tahlil edilerek asagida yazili sartlarin mevcudiyeti halinde izin verilmesine

miitaallik muamele yapilir:

A) Miisaade talep eden kimsenin bu kanunla tayin edilmis olan salahiyeti haiz

olmasi;

B) Tevdi edilen formiiliin miistahzar halinde ticarete arzedilmesinde fayda

bulunmasi;
C) Kullanilmasinda sthhi mahzur bulunmamast;

D) Sanata muvafik yapilmasi ve uzun miiddet muhafazasi halinde bozulmaga miisait

olmamasi;

E) Tahlil ve tetkik neticesinde formiiliine uygun ve bildirilen tedavi vasiflarini haiz

olmasi;
F) Fiyatinin muvafik ve isminin uygun bulunmasi.

Miistahzarin tabip recetesiyle veya regeteye liizum olmadan serbestge satilmasi hususu
vekaletge tayin ve ruhsatnamede zikredilir. Bu kanun mucibince yapilmasina izin
verilen miistahzarlarin isimleri Resmi Gazete ile ilan edilir. Tahlil masrafi ve

ruhsatname harci istida sahibine aittir .

106



Sthhat ve Igtimai Muavenet Vekaleti piyasa icaplarma gore miistahzar fiyatlarinin

tadilini istiyebilir.
Madde 8 - (Degisik madde: 04/01/1943 - 4348/1 md.)
Ecnebi memleketlerden getirilen miistahzarlar i¢in miisaade talebi ancak

Tiirkiye dahilinde sanat icrasina mezun eczane ve ecza ticarethaneleri sahipleri veya
isbu miistahzarlar1 imal eden fabrika va laboratuvarlarin Tiirkiye'de oturan vekilleri
tarafindan vaki oldugu takdirde kabul olunur.Bu gibi miistahzarlar icin dahili
miistahzarlar gibi miisaade istihsali zimninda istida ile Sthhat ve I¢timai Muavenet

Vekaletine muracaat edilir.

Verilen istida ile beraber miistahzarm imal mahalli, Tiirkiye konsolosluklarinca tasdikli
formiilleri, tarifnameleri ve mahreci olan memlekette serbest veya recete ile satilmasina
dair miisaade mevcutsa bu miisaadenin tasdikli bir sureti ve bes niimune vekalete tevdi
edilir. Tahlil masraflar1 va ruhsatname harci istida sahibine aittir. Isbu istida 7 nci
maddede yazildig1 sekilde muamele gorerek miisaade edileceklerin giimriiklerce ithali

temin edilir ve Resmi Gazete ile isimleri ilan olunur.

Miistahzar fabrikalar1 ve laboratuvarlarinin vekilleri eczact veya hususi kanuna gore
miisaadesi almmis bir ecza ticarethanesine sahip olmadiklar1 takdirde is gordiikleri
yerlerde vekaletini haiz olduklar1 fabrika ve laboratuvar miistahzarlarindan niimune
olarak gosterilecek veya dagitilacak miktardan fazla bulunduramazlar.Fazla miktarda
bulundurmak istedikleri takdirde ecza ticarethaneleri hakkindaki 984 sayili kanun

hiikiimleri dairesinde eczaci bir mesul miidiir 1stihdamima mecburdurlar.
Madde 9 - (Degisik madde: 04/01/1943 - 4348/1 md.)

Memlekette yapilacak veya disardan getirilecek miistahzarlara ait istidalarin Sihhat ve
I¢timai Muavenet Vekaletine geldigi tarihten itibaren nihayet iki ay zarfinda muamelesi

bitirilerek istida sahibine cevap verilir.

Su kadar ki miistahzar {izerinde fenni tetkikler icrasi veya sifai tesirlerinin tecriibelerle

tesbiti icabeyledigi hallerde bu miiddet iizumu kadar uzatilabilir.
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Madde 10- Miisaadesi istihsal olunarak ticarete ¢ikarilan yerli miistahzarlarin
safiyetinden ve formiiline muvafik olarak imal edilip edilmemesinden amili ve
memaliki ecnebiyeden ithal edilenler i¢in ithal miisaadesi talepnamesi vermis olan
vekilleri mesul olup lizum goriildiikce ve bedeli tesviye olunmak iizere laalettayin
almacak numunelerin tahlili suretiyle Sihhiye ve Muaveneti Ictimaiye Vekaleti daimi

bir murakabe icra eder.

Madde 11 - Miistahzarlarin terkibinde ve harici sekilleri ile tarifnamelerinde ve isminde
yapilacak her nevi tadilatin Sihhiye ve Muaveneti Ictimaiye Vekaletince kabul ve tasvip

edilmesi lazimdir.
Madde 12 - (Degisik madde: 04/01/1943 - 4348/1 md.)

Miistahzarlarin dis ambalaj kisimlar: lizerinde ve ambalaj i¢indeki tarifnamelerde agik
ve Tirkge olarak ruhsat sahibinin ve yapildigi laboratuvarin adi ve adresi, ruhsat
numarasi ve ilacin nasil kullanilacag1 ve fiyat1 yazili olacak ve terkibinde miiessir ve
zehirli maddeler varsa cins ve miktarlar1 ve vekaletce Hizum gosterilen hallerde
yapildig1 tarih goze ¢arpacak surette kayit ve isaret edilecektir.Yalniz tabip recetesiyle

satilmasia miisaade edildigi takdirde bu husus dahi a¢ik olarak yazilacaktir.
Madde 13 - (Degisik madde: 04/01/1943 - 4348/1 md.)

Miistahzarlar1 6gme yolunda ve bunlara malik olmadiklar1 sifa hassalar1 atif veya
mevcut sifai tesirleri biiylitmek suretiyle sabit veya miiteharrik sinema filimleri, 151kl
veya 151ksiz ilan, radyo veya herhangi bir vasita ile reklam yapilmasi memnudur. Su
kadar ki, tarifname ve gazetelerde "....hastaliklarinda kullanilmasi faydalidir" seklindeki
ilanlara miisaade olunabilir. Ancak regetesiz satilmasina miisaade edilmiyen
miistahzarlarin tibbi mecmualardan bagka yerlerde reklamlar1 yapilamaz.Reklam
niimunelerinin dnceden Sihhat ve I¢timai Muavenet Vekaletince tasvip edilmeleri

lazimdir.

Bir miistahzarin ilmi vasiflar1 hakkinda hazirlanmis olan filimler Sihhat ve Igtimai

Muavenet Vekaletinin miisaadesiyle ve tayin edecegi yerlerde gosterilebilir.

Madde 14 - Kodeksde dahil olmadigi halde miistahzar mahiyetinde olmiyan ve

istimalinde fayda goriildiigli alemi tababette kabul edilmis olan edviye ile ilmi ve fenni
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tetkikatta kullanilan kimyevi ve hayati terkiplerden memlekete ithallerinde menfaat
tasavvur edilenlerin amil ve sahipleri tarafindan miiracaat vuku bulmaksizin ithallerine

miisaade etmege Sthhiye ve Muaveneti I¢timaiye Vekaleti salahiyettardir.

Madde 15 - Yedinci ve sekizinci maddelerde mezkur tahlil masraflar1 ve ruhsatname
harglar1 yirmi beser liradwr. Tahlil masrafi miiracaat vukuunda pesin olarak ve

ruhsatname harci, ruhsatnamenin tevdii zamaninda istifa edilir.
Madde 16 - (Miilga madde: 25/05/1938 - 3402/2 md.)
Madde 17 - (Miilga madde: 25/05/1938 - 3402/2 md.)

Madde 18 - (Degisik madde: 04/01/1943 - 4348/1 md.;Degisik madde: 23/01/2008-
5728 S.K./42.mad)

10 uncu maddede yazili tahlil neticesinde, miistahzarlarin terkibinde bulunan
maddelerin saf olmadig1 veya ruhsat almak icin verilmis olan formiile uymadig1 veya
miistahzarin tedavi vasiflarin1 azaltacak veya kaybedecek surette imal edilmis oldugu
anlasilirsa, fiil su¢ olusturmadig: takdirde, ruhsat sahibi ve miistahzarlarm bu sekilde
imal edildigini bilerek satan, satisa arzeden veya sattiranlara bin Tiirk Lirasindan

yirmibesbin Tiirk Lirasina kadar idari para cezasi verilir; ayrica, ruhsatname geri alinir.

Madde 19 - (Degisik madde: 04/01/1943 - 4348/1 md.;Degisik madde: 23/01/2008-
5728 S.K./43.mad)

Ruhsatsiz olarak miistahzar imal edenler veya bu suretle imal edilen miistahzarlar1
bilerek satan, satisa arzeden veya sattiranlara, miistahzar imaline salahiyet sahibi
olduklar1 takdirde, besyiiz Tiirk Lirasindan onbin Tiirk Lirasina kadar; miistahzar
imaline salahiyet sahibi olmadiklar1 takdirde, binbesyiiz Tiirk Lirasindan yirmibin Tiirk
Lirasmna kadar idari para cezasi verilir. Bu miistahzarlar kendilerine atfedilen tedavi
vasiflarini haiz olmadig1 veya bu vasiflar1 azaltacak veya kaybedecek sekilde veya saf
olmayan maddelerden imal edildigi anlasildig1 takdirde 18 inci maddede yazili ceza

tatbik olunur.

Memleket disinda yapilmis miistahzarlar1 ruhsatsiz olarak ticaret amaciyla ithal etmek

veya bunlarin Ozelliklerini bilerek satmak veya satisa arz etmek veya sattirmak
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kacake¢iliktir. Bu fikrada yazili suglari isleyenler hakkinda Kagakcilikla Miicadele

Kanunu hiikiimleri tatbik olunur.
Madde 20- (Degisik madde: 23/01/2008-5728 S.K./44.mad)

18 ve 19 uncu maddelerde mezkir ahval hari¢ olmak tlizere bu Kanun ahkamima muhalif

hareket edenlere ikiytizelli Tiirk Liras1 idari para cezasi verilir.

Bu Kanunda yazili olan idari para cezalarina ve diger idari yaptirimlara mahalli miilki

amir tarafindan karar verilir.
Madde 21 - Bu kanunun suveri tatbikiyesi bir nizamname ile tayin olunur.

Madde 22 - Bu kanun nesri tarihinden muteberdir. Ancak Sihhiye ve Muaveneti
Ictimaiye Vekaletince elyevm imal veya ithal miisaadesi verilmis olan miistahzarlar i¢in
ii¢ ay zarfinda yeniden ruhsatname istihsali zimninda miiracaat edilmek sartiyle alt1 ay
hitamina kadar kemakan imal ve ithaline devam caiz olacagi gibi kanunun 16, 17, 18,
19 uncu maddeleri ahkammin tatbikina da tarihi nesrinden itibaren alt1 ay sonra
baslanir. Ve mezkur tarihte dahili memlekette mevcut miistahzarlar miktari tesbit ve her
birinin miimasillerine nazaran Sihhiye ve Muaveneti Ictimaiye Vekaletince tanzim
edilecek liste lizerinden riisumu ahzedilerek bu kisim miistahzarlarin daha alt1 ay

miiddetle Tirkiye dahilinde satilmalarma miisaade olunur.

Madde 23 - Bu kanunun ahkamini icraya Adliye, Maliye ve Sihhiye ve Muaveneti

Igtimaiye Vekilleri memurdur.

Ek Madde 1 - Yerli miistahzarlarin amilleri veya mes'ul miidiirleri ve ecnebi
memleketlerden giren miistahzarlar1 yapan fabrika veya laboratuvarin Tirkiye'de
miitemekkin vekilleri vefat ettikleri takdirde verilmis olan ruhsatnamelerin hiikmii
kalmaz. Yerli miistahzar amil veya mes'ul miidiirlerinin mirascilar1 miistahzar yapmaga
salahiyetli iseler dogrudan dogruya kendi namlarma ve salahiyet sahibi olmadiklari
takdirde bunlar1 yapabilecek salahiyetli bir mes'ul miidiir gostererek yeniden
ruhsatname alirlar. Ecnebi fabrika ve laboratuvarlarin gosterecekleri yeni vekilleri de
ayni mecburiyete tabidirler. Her iki halde miistahzarin formiilii degismedigi takdirde

bunlar tahlilden ve tahlil harcindan istisna edilirler.
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Ek Madde 2 - Memleket dahilinde imal veya harigten ithal edilip veteriner tababette
kullanilan tibbi ve ispen¢iyari miistahzarlar 14/05/1928 tarih ve 1262 sayili kanun igine

alinmustir.

Bu miistahzarlarin fenni tahlil ve tetkikleri Ziraat Vekaletinin tavassutu ile Sthhat ve
Ictimai Muavenet Vekaletine ve devai kiymetinin tesbitinden sonra kanuni miisaadesi

Ziraat Vekaleti'ne aittir.

Bu suretle veteriner miistahzarlarm 04/06/1937 tarth ve 3203 sayili kanun mucibince
yapilacak murakabe sekli Ziraat ve Sihhat ve I¢timai Muavenet Vekaletleri tarafindan

birlikte tanzim ve tesbit olunur.

Ek Madde 3 - Veteriner tababette kullanilan ispenc¢iyari ve tibbi miistahzarlar1 1262

sayili kanunun 5 inci maddesi hiikiimleri dairesinde veterinerler de yapabilirler.
Ek Madde 4- (Degisik madde: 23/01/2008-5728 S.K./45.mad)

Miistahzarlar1 taklit ederek bunlarm tedavi vasiflarini azaltacak veya kaybedecek ya da
kullananlarm sihhatine az veya ¢ok zarar verecek surette imal edenler veya bu suretle
imal edildigini bilerek satan, satisa arzeden veya sattiranlar, Tiirk Ceza Kanunu veya

diger ilgili kanun hiikiimlerine gére cezalandirilir.
Ek Madde S - (Miilga madde: 23/01/2008-5728 S.K./578.mad)
Ek Madde 6- (Degisik madde: 23/01/2008-5728 S.K./46.mad)

Bu Kanunun 18 ve 19 uncu maddelerinde tanimlanan kabahatlerin konusunu olusturan

miistahzarlara elkonularak, bunlarin miilkiyetinin kamuya gecirilmesine karar verilir.

Ek Madde 7 - Tetkik veya tecriibe edilmek veya sahsi tedavide
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EK 3: : BESERI TIBBI URUNLERIN TANITIM FAALIYETLERI HAKKINDA
YONETMELIK

R.G. Tarihi:23.10.2003 R.G. Say1s1:25268

BIRINCIi BOLUM
Amag, Kapsam, Hukuki Dayanak ve Tanimlar
Amacg

Madde 1 -Bu Yonetmeligin amaci, beseri tibbi iirlinlerin rasyonel kullanimini temin

etmeye yonelik olarak bu iiriinlerin tanitiminda uyulmasi gerekli kurallar1 belirlemektir.

Kapsam
Madde 2 -Bu Yonetmelik, beseri tibbi liriinlerin tanitim faaliyetlerini ve bu faaliyetleri

gerceklestirecek, ruhsat ya da izin sahiplerini kapsar.

Hukuki Dayanak
Madde 3 -Bu Yonetmelik, 1262 sayil1 ispenciyari ve Tibbi Miistahzarlar Kanununa

dayanilarak hazirlanmigtir.

Tamimlar

Madde 4 -Bu Yonetmelikte gegen;

a) Bakanlik: Saglik Bakanligini,

b) Kanun: 1262 sayili ispengiyari ve Tibbi Miistahzarlar Kanununu,

¢) Beseri Tibbi Uriin/ Uriin: Hastalig1 tedavi etmek veya hastaliktan korumak, tibbi bir
teshis koymak veya fizyolojik fonksiyonlari iyilestirmek, diizeltmek veya degistirmek
iizere insana uygulanabilen Bakanlik¢a ruhsatlandirilmis/izin verilmis her tiirlii madde
veya maddeler kombinasyonunu,

d) Tanitim: Beseri tibbi {iriiniin ruhsat ya da izin sahipleri tarafindan {iriiniin teminini,
satisini, regetelenmesini ve kullanimini artirmak igin gergeklestirilen biitiin hatirlatma,
bilgi verme faaliyetlerini; bu ¢ercevede firma tibbi satis temsilcilerinin etkinliklerini,
gorsel/ isitsel basina, tibbi ve mesleki dergilere verilen ilanlari, dogrudan postalama
yoluyla veya internet ortaminda yapilan duyurulari, film, slayt, elektronik medya gibi
gorsel/ isitsel malzemenin kullanimini, bilimsel ve egitsel toplantilari, gerceklestirilen

sergileme ve benzeri etkinlikler ile bedelsiz numune, hatirlatici tanitim ve basili tanitim
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malzemesi kullanmak suretiyle yapilan faaliyetleri,

e) Tanitim Malzemeleri: Beseri tibbi tiriin hakkinda yeterli ve gerekli bilgiyi ihtiva eden
kitap, kitapgik, brosiir gibi basili materyalleri, film, slayt, elektronik medya gibi gorsel/
isitsel malzemeleri, bedelsiz beseri tibbi iiriin numunelerini, bloknot, kalem, kalemlik,
takvim, mesleki etkinlikler sirasinda kullanilabilecek parasal degeri miitevazi sinirlar
icinde olan malzemeleri ve ilgili ¢gevrelerde bilgi/ veri kaynagi olarak kullanabilecek
ulusal, uluslararasi yayinlar gibi hatirlatici ziyaret malzemelerini,

f) KUB: Kisa iiriin bilgisini,

g) Genel Ad: Uluslararas1 miilkiyete haiz olmayan isim (INN)

h) Saglik Meslegi Mensuplari: Hekim, eczaci ve dis hekimini,

i) Tibbi Satis Temsilcisi: Hekim, eczaci ve dis hekimine dogrudan ziyaret yoluyla beseri
tibbi liriiniin tanitimin1 yapan kisiyi,

ifade eder.

IKINCI BOLUM

Tanitim Faaliyetinin Kapsami ve Temel Esaslar:

Tanitim Faaliyetinin Kapsami

Madde 5 -Beseri tibbi iirlinlerin tanitim faaliyetleri 6zellikle;

a) Recetesiz satilan beseri tibbi liriinlerin topluma tanitimini,

b) Regete ile satilan beseri tibbi {irtinlerin saglik meslegi mensuplarina tanitimini,

¢) Tibbi satis temsilcilerinin hekim ve dis hekimine yaptiklar1 ziyaretleri,

d) Numunelerin dagitimini,

e) Saglik meslegi mensuplarmin katildigi promosyon toplantilarinin sponsorlugunu,

f) Saglik meslegi mensuplarmin katildig: bilimsel kongrelerin sponsorlugu ve 6zellikle
s0z konusu kisilerin bu kongrelerle ilgili seyahat ve konaklama masraflarinin
O0denmesini,

kapsar.

Asagidaki hususlar tanitim kapsaminda degildir:

a) Etiket ve beraberindeki prospektiisler,

b) Belli bir tibbi iirtinle ilgili 6zel bir soruyu yanitlamak iizere ihtiya¢ duyulan ve
beraberinde promosyonu yapilamayacak tiirde bir materyalin de konulabildigi

yazigmalar,
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¢) Bilgilendirme ilanlar1 ve ambalaj degisiklikleri, iiriinle ilgili genel 6nlemlerin bir
boliimii olarak advers

etkilere dair uyarilar, herhangi bir {iriin talebi icermemek kaydiyla ticari kataloglar, fiyat
listeleri ve benzerlerini iceren referans materyalleri

d) Dolayli olsa bile, iiriine ait herhangi bir referans icermemek kaydiyla insan sagligi

veya hastaliklarina dair agiklamalar.

Temel Esaslar

Madde 6 -ilgili mevzuata gére ruhsatlandirilmamis ya da izin verilmemis hig bir tibbi
irliniin tanitimi yapilamaz.

Bir t1bbi {iriiniin tiim kisimlarinin tamitimi giincel KUB’de siralanan ayrintilara uygun
olmalidir.

Bir tibbi {iriiniin tanitimi, tirliniin 6zelliklerini bilgilendirici, bilimsel gerceklere uygun,
giivenilir, nesnel ve a¢ik olmalidir.

T1bbi {irliniin tanitiminda, gereksiz kullanima ve beklenmeyen riskli durumlara neden
olabilecek yaniltici, abartilmisg, ya da dogrulugu kanitlanmayan bilgiler kullanilamaz.
Klima, buzdolabi, sogutucu, termos, otomobil aksesuarlari, sag kurutma makinesi,
video, televizyon, gibi bu Yonetmelik kapsam, amag ve esaslarina uygun olmayan

malzeme veya araclar tanitim malzemeleri olarak kullanilamaz.
UCUNCU BOLUM

Topluma Tanitim

Madde 7 -Terkibi veya amaglar1 bakimindan, bir hekim veya dis hekimi tarafindan
teshis konulmasina, regete yazilmasina veya tedavinin izlenmesine ihtiya¢ olmayan
durumlarda, bir eczacinin bilgilendirme ve tavsiyesi ile kullanilabilecek sekilde tiretilen
Bakanlik¢a ruhsat/izin verilmis tirlinlerin topluma tanitimi yapilabilir.

Recete ile satilan tirtinler ile 1961 tarihli Uyusturucu Maddelere Dair Birlesmis Milletler
Tek Sozlesmesi ve 1971 tarihli Psikotrop Maddeler Birlesmis Milletler S6zlesmeleri
kapsaminda olan psikotrop ve narkotik maddeleri igeren iirlinlerin topluma tanitimi
yapilamaz.

Bakanlik tarafindan onaylanan agilama kampanyalarinda kullanilan iirlinlere yukaridaki
yasaklar uygulanmaz.

Tiiberkiiloz, cinsel yolla bulasan hastaliklar, ciddi enfeksiyon hastaliklari, kanser ve
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diger timor kaynakli hastaliklar, kronik uykusuzluk (insomnia), seker hastaligi ve diger
metabolik hastaliklarda kullanilan Giriinlerin topluma yonelik tanitimi yapilamaz.

Geri 6demesi yapilan tibbi tirtinlerin halka tanitimi yapilamaz.

3984 sayili Radyo ve Televizyonlarin Kurulus ve Yayinlar1 Hakkinda Kanunun 22 nci
maddesi geregince regete ile satilan beseri tibbi iirlinlerin tanitimi televizyonlar ve
radyolar araciligi1 ile yapilamaz.

Hig bir tibbi {iriin promosyon amaciyla halka dogrudan dagitilamaz.

Topluma Tanmitimin Temel Tlkeleri

Madde 8 -T1bbi {iriiniin topluma her tiirlii tanitiminda; mesajn, bir tanitim mesaji
oldugu acikca ifade edilir ve tanitimi yapilan {iriiniin bir begeri tibbi iiriin oldugu agik
bir sekilde belirtilir.

Tanitim malzemeleri, tanitim1 yapilan beseri tibbi {irliniin ismini, birden fazla aktif
madde i¢ermesi halinde genel adni, tibbi tiriiniin dogru kullanimi i¢in gerekli olan
bilgiyi, prospektiistindeki veya duruma gore dis ambalajindaki talimatlarin okumasi i¢in
dikkat ¢ceken okunakli bir uyariy1 igerir.

Beseri tibbi iiriinlerin topluma tanitiminda:

a) Ozellikle mektupla bir teshis veya tedavi dSnermek suretiyle, bir tibbi konsiiltasyon
veya cerrahi operasyonun gereksiz oldugu izlenimini vermek,

b) Uriinii kullanmanm sonuglarinmn garantili oldugunu, yan etkiye sahip olmadigimn1
veya bir baska tedavi ya da tibbi tirlinden daha 1yi veya ona esdeger fayda sagladigini
iddia etmek,

¢) Kisinin saglignin {iriinii kullanarak diizelecegini ima etmek,

d) Kisinin tirtinii kullanmadig: takdirde saghigmin etkilenecegi telkininde bulunmak,
e) Sadece veya ozellikle ¢ocuklara yonelik etkinlikte bulunmak,

f) Bilim adamlari, saglik personeli veya bu iki kategoride bulunmamakla birlikte,
meshur olmalarmdan dolayi tibbi iiriinlerin tiikketimini tesvik edebilecek kisilerce
yapilan bir tavsiyeye veya bu tavsiyeye atifta bulunmak,

g) Tibbi iirliniin bir yiyecek, kozmetik veya diger bir tiiketim iiriinii oldugunu ima
etmek,

h) Tibbi tiriiniin glivenli ve etkili olmasmin dogal olmasindan kaynaklandigini ima
etmek,

i) Bir vaka hikayesi tanimlanmas1 veya ayrintili olarak sunulmasi yoluyla kullanicinin
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kendi basma yanlis bir teshis koymasima yol agmak,

j) Uygunsuz, panik yaratan ve yanlis yonlendiren ifadelerle iyilestirme iddiasinda
bulunmak,

k) Hastaligin veya yaranin insan viicudunda sebep oldugu degisiklikleri veya tibbi
iirliniin insan viicudunda veya viicudun boliimlerindeki etkisini uygunsuz, panik yaratan
veya yanlis yonlendiren ifadelerle ya da resimlemelerle anlatmak,

1) T1ibbi {iriine Ruhsat verildiginden bahsetmek,

m) Ilaglarin farmakolojik etki giiciinii, etkililik anlaminda kullanarak yaniltict mukayese
yapmak,

n) Belirli bir endikasyonda tedavinin toplam maliyetini ya da kronik hastalik
tedavisinde oldugu gibi giinliik, aylik veya benzeri bir stiredeki tedavi maliyetini
gbzard1 ederek, farkli ilaglarin, veya ayni ilacin farmasotik esdeger miistahzarlarimin,
tek bir farmasotik formu veya kutu bedeli lizerinden yaniltici / yanlis yonlendirici
mahiyette fiyat veya maliyet karsilastirmasi yapmalk,

o) Yeterli bir 6rneklem biiytikliigiine ve ayrntil1 bir incelemeye dayanmayan, bilimsel
saglamlig1 yetersiz bir ¢alisma ile kesin hiikiimlerde bulunmak,

yasaktir.

Basili malzemeler kullanilarak verilen tanitim bilgileri tamamen okunakli, okuyan
kiside herhangi bir tereddiit yaratmayacak nitelikte ve anlasilir dilde olmalidir. (d)
bendinde belirtilen husus, Bakanlik tarafindan ytiriitiilen asilama kampanyalar1 i¢in

gecerli degildir.

DORDUNCU BOLUM
Saghk Meslegi Mensuplarina Tanmitim

Saghk Meslegi Mensuplarina Tamitim

Madde 9 -Beseri tibbi iirlinlerin, saglik mesleg§i mensuplarma tanitiminda;

a) Giincel kisa iiriin bilgilerine uygun gerekli bilgiler,

b) Bu bilgilerin hazirlandig1 ve son giincellendigi tarih,

¢) Tibbi iiriinlin sunum sinifi,

yer alir.

Bakanlik bu tiir tanitimlarda, {iriiniin ve / veya farkli doz, form ve ambalajlarinin satis

fiyatlar1 ile sosyal glivenlik kurumlariin geri 6deme kosullarmin bulunmasini
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isteyebilir.

Hatirlatict nitelikte basili tanitim malzemeleri tizerinde, herhangi bir iddia icermeden,
iirline yonelik sadece asagidaki bilgiler yer alir :

a) Ilacn ticari ismi,

b) Etkin madde veya maddelerin INN ya da onaylanmis jenerik isimlert,

¢) Gerektiginde bagvurularak, daha genis bilginin saglanabilecegi tiretici, ithalat¢i ya da

ruhsat sahibinin ad1 ve adresi.

Saghk Meslegi Mensuplarina Tamtimin lke ve Esaslar

Madde 10 -Bir {iriiniin, saglik meslegi mensuplarina tanitiminda kullanilacak tiim
bilgiler, saglik meslegi mensuplarmin s6z konusu iirliniin terap6tik degeri hakkinda
kendi goriislerini olusturabilmesi i¢in dogru, kanitlanabilir ve yeterli olmalidir.

Tanitim dokiimantasyonda yer alan her tiirli bilgi, alicinin s6z konusu tibbi {iriiniin
terapotik degeri hakkinda kendi goriistinii olusturabilmesi i¢in dogru, kanitlanabilir ve
yeterli olmalidir.

Sunulan dokiimantasyonda kullanilmak tizere tip dergilerinden veya diger bilimsel
calismalardan yapilan almtilar, tablolar ve diger gérsel materyaller aslina sadik
kalinarak ve kaynaklar1 tam olarak belirtilmek suretiyle kullanilir.

Uriinlerin, saglik meslegi mensuplarma tanitim1 yapilirken, herhangi bir nakdi veya ayni
avantaj saglanamaz, teklif edilemez ve s6z verilemez.

Promosyonel faaliyetlerde konuklar1 agirlama, her zaman makul bir diizeyde ve
toplantinin asil amacina nazaran ikincil dnemde olmali ve saglik ¢alisanlar1 digindaki
kisileri kapsamamalidir.

Saglik meslegi mensuplarina, sans oyunu araciligi ile herhangi bir tanitim yapilamaz ve
hizmet sunulamaz.

Saglik meslegi mensuplari, yukarida belirtilenlerin aksine herhangi bir tesviki kabul
veya talep edemezler.

Sadece saglik meslek mensuplarina dagitilanlar hari¢ olmak {izere, gazete, dergi ve
benzeri yazili medya araglari ile tanitim yapilamaz. Bakanligin izni ile yapilan ve
iirlinlin pazara arz edildigini duyuran ilan bu hiikiim kapsami digsindadir. Ruhsat
sahipleri, topluma tanitim1 yasaklanmais tirtinleri ile ilgili olarak, yazili medya
araclarinda yayinlanan tanitim mahiyetinde haberlerin diizeltilmesi i¢in gerekli islemleri

yapar ve Bakanliga bildirir.
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Bilimsel ve Egitsel Faaliyetler

Madde 11 -Ilag tamitimu ile ilgili bilimsel ve egitsel faaliyetler, var olan tibbi bilgileri
aktarmak veya yeni bilgileri sunmak amac1 disinda kullanilamaz.

Ruhsat sahipleri, bilgilerin iletilmesi ve tartisilmasi i¢in yararli olan kongre, seminer,
sempozyum, bilimsel, egitsel toplant1 diizenleyebilir veya bu tiir faaliyetlere bilimsel /
finansal katkida bulunabilir.

Ruhsat sahipleri, bilimsel kongrelerde bildiri, yayin, poster gibi bilimsel calisma
sunumunda bulunanlar ve toplantilara egitim amacli katilanlar digindaki kisilerin
katilim1 konusunda finansal katkida bulunamazlar. Toplantilara katilanlar i¢in yapilacak
agirlama / kabul etkinlikleri toplant1 amacini ikinci plana itecek nitelikte olamaz.

Bu gibi toplantilar uygun yer, bicim ve diizeyde olur. Y1l i¢inde diizenlenecek veya
katkida bulunulacak kongre, sempozyum, seminer ve benzeri faaliyetler, onceki y1l
icinde ruhsat sahipleri tarafindan yillik program halinde; programda olusabilecek
degisiklikler toplant1 6ncesinde Bakanliga bildirilir. Toplantilara saglik meslek
mensuplar1 disindaki kisiler davet edilemez. Bu toplantilara katilanlarm listeleri ile
katilimcilara sunulan bilgiler ve dokiimanlarin 6rnekleri Bakanligin talebi halinde

sunulmak tzere muhafaza edilir.

Bedelsiz Numune

Madde 12 -Bedelsiz numuneler sadece hekim, eczaci ve dis hekimlerine asagidaki
kosullarda saglanir:

a) Talep edilmesi halinde Bakanlik yetkililerine bildirilmek ve belgelenmek iizere,
ruhsat sahibi firmalar bedelsiz {liriin tanitim numunelerinin imalat, ithalat ve dagitimina
yonelik olarak yeterli bir kayit, kontrol sistemini kurar, sorumlular1 belirler,

b) Her numune pazardaki en kii¢iik sunumundan azaltilmig bir bicimde sunulur. Ancak,
farmasotik sekilleri nedeniyle azaltilamayacak iirlinlerin numunelerinde azaltilmis olma
ozelligi aranmaz.

¢) Ambalajlar1 lizerinde "bedelsiz tanitim numunesidir - satilamaz" ibaresi yer alir,

d) Tanitim numunesi KUB 6zeti ile sunulur,

e) 1961 tarihli Uyusturucu Maddelerle Dair Birlesmis Milletler Tek S6zlesmesi ve 1971
tarihli Psikotrop Maddeler Birlesmis Milletler S6zlesmeleri kapsaminda olan psikotrop

ve narkotik maddeleri i¢eren tirtinlerin numuneleri verilemez.
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Tibbi Satis Temsilcileri

Madde 13 -T1bbi satis temsilcilerine ¢alistiklar1 firma tarafindan temel ve gerekli
hizmet i¢i egitimler verilir. T1bbi satis temsilcileri, tanitimini yaptiklari tibbi iirtinler
hakkinda tam ve yeterli bilgi verebilmek i¢in gerekli bilimsel bilgiye ve veriye sahip
olmalidirlar.

T1bbi satis temsilcileri, tanitimlarinda kullandiklar: bilgileri, saglik meslegi
mensuplarina tanitim malzemeleri aracilig1 ile tam ve dogru olarak iletirler.

T1bbi satis temsilcileri, tanitimini yaptiklari tibbi iirliniin kullanim, 6zellikle ziyaret
ettikleri kisiler tarafindan kendilerine rapor edilen advers etkiler ile ilgili bilgileri, 14

unci maddede belirtilen bilim servisine iletirler.

BESINCI BOLUM

Rubhsat ya da izin Sahibinin Sorumlulugu

Madde 14 -Ruhsat sahibi, kendi kurulusu biinyesinde asagida belirtilen ilkeler
dogrultusunda ¢alisacak, pazara sundugu tibbi iiriinler hakkindaki bilgilerden sorumlu
bir bilim servisini kurar ve bu faaliyetlerle ilgili bir sorumlu belirler. Ruhsat sahibi;
a) Ruhsatina sahip olduklari tirtinlerin tanitimmin bu Y onetmelikte belirtilen sartlara
uygun olmasini saglar,

b) Biinyesinde istihdam edilen tibbi satis temsilcilerinin yeterli egitimden gegtiklerini
ve 13 iincii maddede belirtilen ytlikiimliiliikleri yerine getirdiklerini belgelendirir.

¢) Bakanligin talebi halinde tanitim faaliyetleri ile ilgili gereken her tiirlii bilgi, belge
saglar.

d) Bakanlikca tibbi tiriinlerin tanitimi1 konusunda alinan kararlarin derhal ve tamamen
uygulanmasini saglar.

Tanitim faaliyetinin baslatilmasindan once, hedef kitle ve ilk duyuru tarihini belirten
basvuru Bakanliga sunulur. Kullanilmasi planlanan tiim tanitim malzemelerinin birer

ornegi, talep edilmesi halinde Bakanliga sunulmak iizere bes yil saklanmalidir.

ALTINCI BOLUM

Son Hiikiimler

Denetim
Madde 15 -Bakanlik, tanitim faaliyetleri ile bunlarda kullanilan her tiirlii malzeme ve

yontemi denetler. Resen veya sikayet iizerine, bu Yonetmelikte belirlenen ilkelere
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uymayan veya kamu sagligi yoniinden uygunsuz bulunan tanitim faaliyetlerinin
durdurulmasimi, iptalini ya da bu tanitimla sunulan bilgilerin diizeltilmesini ruhsat

sahibinden talep edebilir. Bakanligin bu yondeki talepleri gecikmeksizin yerine getirilir.

Cezalar

Madde 16 -Bu Yonetmelikte yer alan hiikiimlere aykir1 tanitim faaliyetinde bulunan
ruhsat sahibi hakkinda genel hiikiimlere gore adli islem yapilmak {izere Cumhuriyet
Savciliklarina su¢ duyurusunda bulunulur. 765 sayili Tiirk Ceza Kanununun, 4077 sayili
Tiketicinin Korunmasi Hakkinda Kanunun,

4054 sayil1 Rekabetin Korunmas1 Hakkinda Kanunun, 3984 sayili Radyo ve
Televizyonlarin Kurulus ve Yayinlar1t Hakkinda Kanunun ve diger mevzuatin ilgili

hiikiimleri uygulanir.

Homeopatik Tibbi Uriinler
Madde 17 -Homeopatik tibbi iiriinlere iliskin diizenleme yapilmasi durumunda, s6z

konusu iirtinlerin tanitim faaliyetleri bu Y6netmelik hiikiimlerine tabidir.

Uyumlastirilan Avrupa Birligi Mevzuati
Madde 18 -Bu Yonetmelik, Avrupa Birligi’nin beseri tibbi iirtinler ile ilgili mevzuatina
uyum saglanmasi amaciyla, 2001/83/EC sayil1 beseri tibbi tiriinler hakkindaki

direktifine paralel olarak hazirlanmistir.

Yiiriirliikten Kaldirnlan Mevzuat
Madde 19 -7/9/1990 tarihli ve 20628 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan, Beseri
Ispengiyari ve T1bbi Miistahzarlarin T1bbi Tanitim Y6netmeligi yiiriirliikten

kaldirilmastir.

Yirirlik

Madde 20 -Bu Yonetmelik 1/12/2003 tarihinde yiiriirliige girer.

Yiiriitme

Madde 21 -Bu Yonetmelik hiikiimlerini Saglhik Bakani ytirtitiir
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