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Ozet

Bu ¢aligma, satig giicli motivasyonunu ve satig yoneticilerinin bu siiregteki
roliinii ortaya koymaktadir. Satig giicii, bir igletmenin iiriin ve hizmetlerini
dogrudan miisteriye sunan, isletme ile miisteri arasindaki bagi kuran 6nemli
fonksiyonlardan biridir. Satig elemanlarinin verimli ve istekli caligabilmeleri
ise biiylik Olgiide motivasyonlarina baghdir. Motivasyon, bireyin belirli
hedeflere ulasmak icin ¢aba gosterme istegi olarak tanimlanmakta ve hem igsel
hem de digsal faktorleri kapsamaktadir. Calismada, satis elemanlarini motive
eden araglar degerlendirilmig ve motivasyonun yalnizca iicret veya prim
gibi finansal unsurlarla simrl olmadig vurgulanmustir. Satig yonetiminde
bagar1, satig giicliniin ihtiyaglarini anlayan, onlari dogru yonlendiren ve
uygun motivasyon tekniklerini kullanan yoneticilerle saglanmaktadir. Bu
kapsamda Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
ve Vroom Bekleyig Teorisi incelenmigtir. Ayrica, satig giiciiniin performans
degerlendirme siiregleri, kargilagilan satig yonetimi performans sorunlari,
performans degerlendirme siireg ve yontemleri ele alinmugtir.

GIRIS

Satig giicli, igletmelerin pazardaki rekabetgiligini dogrudan etkileyen
unsurlardan  biridir. Ozellikle yogun rekabetin yasandigi giiniimiizde,
satig elemanlarinin yalnizca teknik bilgi ve becerileri degil, aym1 zamanda
motivasyon diizeyleri de satig bagarisini biiyiik olgiide belirlemektedir. Satig
yonetimi, yalnizca satig siireglerini organize etmekle kalmayip, ayn1 zamanda
satig elemanlarinin yiiksek performansla ¢aligmasini saglayacak motivasyon

ortamini da olugturmak zorundadir. Satig elemanlarinin bireysel 6zellikleri,
kigisel hedefleri, isin dogasi geregi kargilagtiklari zorluklar ve pazardaki
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stirekli degigen kogullar, motivasyon yonetimini karmagik fakat vazgecilmez
bir siire¢ haline getirmektedir.

Motivasyon kavrami, bireyleri harekete geciren igsel ve digsal
etkenlerin toplami olarak tanimlanmakta; bu baglamda satis elemanlarinin
performansint dogrudan etkilemektedir. Literatiirde motivasyon, bireyin bir
goreve baglama, ¢aba gosterme ve bu ¢abayi siirdiirebilme siireci olarak ele
alinmaktadir. Satig yoneticileri igin bu siireg, ekip iiyelerinin potansiyelini
en ist diizeye ¢ikaracak motivasyon araglarini belirleme ve uygulama
sorumlulugunu da beraberinde getirir.

Satig giici motivasyonunun bagarisi, yalmzca bireysel verimliligi
artirmakla kalmaz; aym zamanda isletmenin genel performansina, miigteri
iligkilerine, marka itibarina ve uzun vadeli kirlihigina da dogrudan etki eder.
Bu nedenle etkili bir satig yonetimi, satiy personelinin hem igsel hem de
digsal motivasyon kaynaklarini dikkate almali, bireysel farkliliklara duyarlh
ve esnek motivasyon stratejileri gelistirmelidir. Motivasyon teorilerinin,
satig gilicli lizerindeki etkilerinin anlagilmasi ve bu dogrultuda dogru
motivasyon araglarinin kullanilmasi, satis performansini artirmanin temel
anahtarlarindandur.

Bu ¢aligmada, satigta motivasyonun 6nemi, igsel ve digsal motivasyon
tiirleri, baglica motivasyon teorileri ve satig giicii igin kullanilan motivasyon
araglart detayl sekilde ele alinmakta; ayrica satig giicliniin performans
yonetimi, performans sorunlar1 ve performans degerlendirme yontemleri
incelenmektedir.

1. Satis Motivasyonu

Satiy yonetiminin 6nemli bir pargasi, satig elamanlarinin kurumsal
hedeflere ulagmalar1 igin motive edilmeleridir. Is tasarimi, diger kisilerle
etkilesimler, ¢aliganin sahip oldugu hedefler, bireysel tercihler ve is ile ilgili
odiiller dahil olmak tizere bir¢ok faktor satig elemanlarinin motivasyonunu
etkilemektedir. Motivasyon kelimesi “hareket etmek” anlamina gelen Latince
“Movere” sozctigiinden gelmektedir ve bireyi harekete gegmeye yoneltmenin
nasil saglanacagl sorusuna cevap aramaktir (Yapraklh & Yimaz, 2007,
s. 63). Motivasyon, bir bireyi temel ihtiyaglarmi veya isteklerini tatmin
etmeye yonlendiren gii¢lerdir (Acquah, Nsiah, Antie, & Otoo, 2021).
Bagka bir deyisle motivasyon “kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek
tizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalari ve ¢aba gostermeleri” seklinde
tanimlanmaktadir (Kogel, 2003, s. 633). Orgiitsel psikologlar tarafindan
ise motivasyon, bireyin bir gorev veya proje lizerinde ¢aligmaya baglama,
bu goreve zaman ve ¢aba harcama, uygun bir siire boyunca gorev iizerinde
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caliymaya devam etme se¢imi olarak tanimlanmustir (Jobber, Lancaster, &
Meunier-FitzHugh, 2019, s. 345).

Satig giicli motivasyonu bir¢ok satig yoneticisi i¢in 6nemli bir konudur.
Satiy elamanlarinin  hedefe ulagmalarim, performanslarimni siirekli  bir
sekilde vyiikseltmelerini, ige ve igletmeye baghliklarini artirmalarini nasil
saglayacagimi digiinen satig yoneticileri i¢in bir¢ok motivasyon araglari
bulunmaktadir (Yikselen, 2007, s. 145). Motive olan satig elamanlarinin
tatmin diizeyleri artacak dolayisiyla artan tatmin performanslarini olumlu
sekilde etkileyecektir.

1.1. Satis Giiciinde Motivasyonun Onemi

Motive olmug bir satig giicii olusturmak ve siirekliligini saglamak
satig yoneticileri agisindan zorlu bir isgtir. Satig ekiplerinin performansi
sahip olduklart motivasyon diizeyi ile dogrudan iligkilidir ve bu nedenle
bir satiy yoneticisinin en 6nemli gorevi ekibin motivasyonunu saglamak
ve siirdiirmektir. Motivasyon, insanlarin farkli durumlarda neden belirli
sekillerde davrandiklarini agiklamayr amaglar. Motivasyonu tegvik etmek
i¢in elde edilen bagarinin taninmasi, bagar1 igin tegvikler ve 6diiller, bagarry1
kolaylagtirmak igin egitim olarak ii¢ temel unsurun bulundugu kabul
edilmektedir (Jobber, Lancaster, & Meunier-FitzHugh, 2019, s. 346).

Satig iginin dogasi, satig elamanlarinin bireyselligi, isletme hedeflerinin
gesitliligi ve pazardaki stirekli degisiklikler satis elamanlarinin motivasyonunu
zor ve Onemli hale getirmektedir. Satig yaptiklarinda biiylik bir cogku
yasayan satiy elemanlar1, ayni zamanda satig reddiyle de kargilagmakta ve
bu hayal kirikligiyla da baga ¢ikmak zorundalardir (Spiro, Rich, & Stanton,
2008, s. 229). Miisteri goriigmeleri, sik seyahatler, diizenli bir yagamlarinin
olmamasi, farkli miisteri davranglariyla kargi kargtya kalma durumlari,
performans yonetiminin arzuladigi hedeflere ulagma gibi konular satig giicii
motivasyonuna ayri bir anlam kazandirmaktadir.

Her bir satig elemaninin kendi kigisel hedefleri, sorunlari, giiglii ve zayif
yonleri vardir. Tdeal olan durum, satis yonetiminin her satis elemanina uygun
bir motivasyon paketi gelistirmesidir. Fakat kisiye 6zel yaklagimin biiytik
uygulama sorunlar1 dogurmasi kaginilmazdir. Satig yonetimi, gergekte
bir gruba hitap eden ayni zamanda farkli bireysel ihtiyaglar1 da karsilama
esnekliginde olan bir motivasyon programi hazirlamali ve satig elamanlarinin
kendilerini motive edecek kogullar1 saglamahdir (Spiro, Rich, & Stanton,
2008, s. 229). Satig elemanlarinda yiiksek motivasyon seviyelerinin agagidaki
olumlu sonuglar1 doguracag ifade edilmektedir. Bunlar (Jobber, Lancaster,
& Meunier-FitzHugh, 2019, s. 346);
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Artan yaraticilik,
Daha akillica ve daha uyumlu bir satig yaklagimiyla ¢aligma,
Daha ¢ok ¢aligma,
Kazan-kazan miizakere taktiklerinin daha fazla kullanilmasi,
Daha yiiksek 6z-saygi,
Daha rahat bir tutum ve daha az olumsuz ruh hali,
Tligkilerin geligtirilmesidir.

1.2. Igsel ve Digsal Motivasyon

Bir satig elamaninin satig hedeflerine ulagmak i¢in gosterdigi ¢aba ve enerji
olarak ifade edilen satig motivasyonu, aksiliklerle karg1 kargiya kaldiklarinda
dahi satiy temsilcilerinin devam etmelerini saglayan onemli bir giigtiir.
Motivasyon igsel ve digsal olarak goriilebilir.

Satig elemanlart iglerini dogasi geregi odiillendirici bulurlarsa, i¢sel olarak
motive olurlar. Igsel motivasyon is 6zerkligi, beceri gesitliligi, sorumluluk ve
gorevin 6nemi gibi is igerigi ile ilgili degiskenlerle ilgilidir (Peter, De Jonge,
& Bakker, 1999, s. 1362). Digsal motivasyon ise ortaya konulan performans
sonucu finansal veya bagkalar1 tarafindan saglanan takdir, terfi, maag artis,
saglik sigortas: gibi dolayh finansal 6diillere dayanmaktadir (Gagné & Deci,
2005, s. 331). Igsel motivasyonda kisinin verilen gorevi yerine getirmekten
duydugu mutluluk ve tatmin 6n plandadir. Digsal motivasyonda ise bireyin
verilen gorevi yerine getirmesi sonucunda elde edilecegi odiiller 6nem

kazanmaktadir (Turhan, 2020, s. 53).

Bir satig elemanmnin genel motivasyonu hem igsel hem de digsal
motivasyonun bir fonksiyonu olsa da, bazilari ticret ve resmi takdir 6diilleri
gibi digsal odiillere kargi giiglii tercihlere sahipken, digerleri ilgi ¢ekici,
zorlayici igler gibi igsel odiiller arayacaktir. Satig elemanlarinin ¢abasini ve
performansini etkilemede igsel motivasyonun kritik 6neme sahip oldugu
belirtilmistir (Khusainova, De Jong, Lee, Marshall, & Rudd, 2018, s. 5).

1.3. Motivasyon Teorileri

Motivasyon psikologlar tarafindan uzun yillardir aragtirilmaktadir.
Gelistirilen motivasyon teorileri, satig elemanlarinin motivasyonu konusunda
da bakis agis1 saglayan onemli bir rehberdir. Satiggilarin motivasyonu
baglaminda uygulanan etkili motivasyon teorileri; Maslow Thtiyaglar
Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, Mc Clelland’in, Bagarma
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ihtiyaa Teorisi, Vroom’un Beklenti Teorisi, Oz-Belirleme Teorisi, Likert’in
Satig Yonetimi Teorisi geklinde siralanabilir.

1.3.1. Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsi

Maslow, ihtiyaglarin fizyolojik, giivenlik, aidiyetlik, saygi, kendini
gergeklestirme olmak tizere bes farkl diizeyden olugtugunu ve belirli siraya
gore oncelik kazandigini ifade etmektedir. Higbir ihtiya¢ karsilanmadiginda
bireyin fizyolojik ihtiyaglarina yogunlastigini savunmaktadir. Fizyolojik
ihtiyaglarin 6nemli bir kismi kargilandiginda giivenlik ihtiyaglari baskin ve
davranigin belirleyicileri haline gelecektir. Giivenlik ihtiyact kargilandiginda
ise aidiyetlik-sevgi ihtiyact 6nemli hale gelmekte ve bu durum hiyerarside
yukar1 dogru ayn1 gekilde devam etmektedir (Jobber, Lancaster, & Meunier-
FitzHugh, 2019, s. 347).

Kargilanmig bir ihtiyacin, davranigin bir motivasyonu olmayacagini
vurgulamasi teorinin satig giicii motivasyonu ile en bariz iligkisini ifade eder.
Ayrica bir satig elemani i¢in motivasyon kaynagi olabilecek bir seyin bir
bagka satig elemani agisindan 6nemsiz olabilecegini belirtir.

1.3.2. Herzberg Cift Faktor Teorisi

Herzberg ¢alijan memnuniyetinin  hijyen faktorler ve motivasyon
faktorleri olmak iizere temelde iki faktorden etkilendigini one siirmektedir.
Tatminsizlige neden olabilen ancak motive etmeyen hijyen faktorler maas, ig
giivenligi, fiziksel ¢aligma kogullari, kisiler arasi iligkiler, denetim tarzi iken;
motivasyon faktorleri taninma, igin kendisi, sorumluluk, ilerleme olanaklari,
statii, bagar1 ve taninma gibi faktorlerden olusmaktadir. Herzberg’e gore
hijyen faktorlerindeki eksiklik memnuniyetsizlige neden olurken, motivasyon
taktorleri memnuniyeti artirmaktadir (Bayram, 2024, s. 97).

Satiy giicii agisindan degerlendirildiginde teorinin katkis1 su sekilde
ifade edilebilir: Satig yonetimi, satig giicii igin hijyen faktorleri en iyi
sekilde saglayarak sonrasinda motive edici uygun faktorler gelistirmeli ve
kullanmalidir (Yiikselen, 2007, s. 150).

1.3.3. Vroom Bekleyis Teorisi

Victor Vroom tarafindan gelistirilen teoriye gore, davranig ve performans
bilingli segimlerin sonucudur ve bu nedenle, bireylerin ¢aba harcama
motivasyonu bagar1 beklentilerine baghdir. Vroom’a gére motivasyon yiiksek
deger, aragsallik ve beklenti seviyesi olmak {izere ii¢ kaynaga dayanmaktadir.
Beklenti, bir kiginin artan ¢abanin daha yiiksek performans saglayacagina
inanma derecesini gostermektedir. Aragsallik, bir kiginin performans ile 6diil
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arasindaki iligkiye yonelik algisini ifade etmektedir. Deger ise, bir kiginin
belirli bir odiile verdigi degeri ifade etmektedir. (Ferreira, 2017, s. 62).
Beklenti teorisi agagidaki dort temel varsayima dayanmaktadir. Bunlar

(Vroom, 1964):

Bir organizasyona olan ilgi bireysel beklentilere, ihtiyaglara,
motivasyona ve deneyimlere baghdir. Bu faktorler, bireylerin
organizasyonun taleplerine nasil yanit verecegini belirler.

Bireyler sergiledikleri davranglarla ilgili bilingli segimler yapma
ozgiirliigiinesahiptirler. Yaptiklarise¢imleresasolarakorganizasyondan

beklentileri tarafindan yonlendirilir.

Farkli bireyler, yaptiklari se¢imlere gore organizasyondan farkl
sonuglar bekler. Ornegin, bazi insanlar iyi maaglar beklerken, digerleri
1yi performans ve ige adanmighk igin is giivencesi bekler.

Insanlarin alternatif segeneklerle karsilastirildiginda yaptiklari segimler,
arzu edilen sonuglar1 optimize eden davraniglara odakhdir.

Teori satig giici motivasyonu agisindan degerlendirildigine, farkh
satig elamanlarinin ayni 6diil igin farkli degerlere sahip olabilecegini; satig
yonetimi tarafindan belirlenen performans hedeflerinin motivasyon araci
olarak kullanilabilmesi igin satiy elamanlar1 tarafindan ulagilabilir olarak
goriilmesinin 6nemini vurgular. Ornegin yiiksek iicret bazi satig elamanlart
agisindan 6nemli bir degere sahip olurken, digerleri igin daha yiiksek iicret
daha az degere sahip olabilir.

1.4. Satis Giicii Motivasyon Araglari

Belirlenen performans hedeflerine gore satig yonetimi tarafindan satig
elemanlarma en etkili motivasyon yontemleri belirlenmelidir. Motivasyon
teorileri incelendiginde satis elamanlarinin genel olarak beklentileri su sekilde
siralanabilir (Yiikselen, 2007, s. 353):

Takdir ve onaylanma

Onemli oldugunu hissettirme

Otorite ve ozgiirlitk

Baglanma duygusu

Ust yonetimle bire bir iligki kurma firsat:
Adil igletme politikast

Egitim programlariyla kendini gergeklestirebilme firsati
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Is giivenligi
Ucret ve Terfi

Satig elamanlarinin yukarida sayilan beklentilerini karsilamak igin satig
yonetimi satig toplantilari, satig yarigmalari, tegvik ve terfi programlar
diizenleyebilir. Satig toplantilari, satig elamanlarini motive etmek igin
en sik kullanilan yontemlerden biridir. Satig toplantilarinin en 6nemli
rolii iletigimdir. Satig elemanlarinin yoneticilerle ve diger satig personeli
ile etkilesim kurmasimi ve kendini ekibin bir pargasi olarak hissetmesini
saglayarak performans artirici etkiye sahiptir (Spiro, Rich, & Stanton, 2008,
s. 243).

Satig yarigmalari, kisa vadeli satig performansini iyilestirmek i¢in yaygin
olarak kullanilir ve satig giiciiniin belirli bir amaca yonlendirilmesini saglayan
popiiler bir motivasyon aracidir. Popiilaritelerine ve yiiksek harcamalar
gerektirmelerine ragmen, yarigmalarin satiy elemanlarini etkili bir sekilde
motive edip etmedigi ve genel satiglar1 artirip artirmadigyla ilgili sorular
akademik ve uygulayici gevrelerde devam etmektedir. Diger bir olasi
olumsuz sonug ise; bagarili olmasina ragmen yarigma odiiliinii alabilecek
kadar performansini artiramayan satis personelinin basarisizlik hissine
kapilmasidir. Ayrica satiy elemanlarini daha yiiksek satiglar gostermek igin
yarigma baglayana kadar oyalama ve/veya siparigleri askiya alma (kum
torbast) gibi stratejik zamanlama oyunlarina katilmaya yonlendirebilir
(Gopalakrishna, Garrett, Mantrala, & Sridhar, 2016, s. 590). Kisa vadede
sonug veren bir motivasyon araci olan satig yarigmalari igin satig yonetiminin
s6z konusu olumsuzluklari da goz 6niinde bulundurmas: gerekir.

Isletmenin esaslari belirlenmis ve liyakate dayali bir terfi programinin
olmasi, satig giicii i¢in 6nemli bir motivasyon aracidir (Jobber, Lancaster,
& Meunier-FitzHugh, 2019, s. 355). Kariyer gelisim firsatlar1 ve yiikselme
beklentileri, ¢aliganlarin motivasyonunu artiran 6nemli etkenlerdir. Yiikselme
olanag olabilecegini diigiinen bir satig elamanin igine ve igletmesine kargi
baglihgiartacaktir. Bagarisikargiiginda terfialabileceginibilensatigelamaninin
Ozgiiveni ve igine kargi sevki artacak ve igletmesine giiven duyacaktir. Ayrica
iy1 ve adil bir 6diillendirme planinin da 6nemli bir motivasyon araci oldugu
kabul edilmektedir. Finansal ve finansal olmayan odiiller satig elamanlarinin
motivasyonunu ve bagliigini artiracaktir (Yiikselen, 2007, s. 160).

Motivasyon, bagarili bir satig performans: i¢in tek gereklilik degildir.
Satig elemanlarinin performans gosterme yeteneginin yaninda bunu yapma
motivasyonuna da sahip olmasi gerekir. Olugturulan motivasyon programi
tiim satig yonetimi programiyla entegre edilmeli ve motivasyon politikalari,
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iyl planlanmig ve iyi vyiiriitiilen satiy yonetimi programinin bir pargasi
olmalidir (Spiro, Rich, & Stanton, 2008, s. 245).

2.Sat1s Performansi

Bagarili bir satig giicii, igletmelerin sahip oldugu bagarida kritik 6neme
sahiptir. Giiniimiiz rekabet ortaminda satis elemanlarinin performansi
ve onlar1 yonetme bagarist firmalara rekabet avantaji saglamaktadir. Satig
performansi, isletmenin belirledigi rol ve sorumluluklar agisindan satig
elemaninin elde ettigi finansal ve finansal olmayan basarilar1 ifade eder
(Wong & Tan, 2016, s. 185). Satis performansi “organizasyonun hedeflerine
katkist agisindan degerlendirilen davranig” olarak da tanimlanmakta (Amor,
2019, s. 77); bireysel bazda ve igletme bazinda olmak {iizere iki gekilde
degerlendirilmektedir.

Bireysel diizeyde satig performansi; satig alaninda ¢aligan personelin
yonetim tarafindan belirlenen bireysel satis hedeflerine ne derece ulagtiklart
ile ilgilidir (Udayanaa, Prayekti, & Ardyanc, 2019, s. 191). Kurumsal
diizeyde satig performanst ise igletmenin varligin stirdiirmesi, biiyiimesi ve
gelismesi ile ifade edilmektedir (Wong & Tan, 2016, s. 185).

Alanyazinda satig performansi (sales performance) ve satig elamani
performansi (salesperson performance) kavramlarinin birbirinin yerine
kullanildigr  goriilmektedir (Kerr & Marcos-Cuevas, 2022). Boliimde
kavram, satig elamani performansi agisindan ele aliacaktir.

2.1. Satis Performans Sorunlari

Satig yoneticileri ya hedeflerine ulagmakta zorlandiklar1 veya basarisiz
olduklar i¢in tist yonetim tarafindan ya da ¢ok talepkar olduklarini iddia
eden satig ekibi tarafindan sik sik elestiriye maruz kalmaktalardir. Satig
yonetiminin yiiksek performans gosterememesinin sebepleri; yanlis yonetici
secimleri, yetersiz satig yoneticisi egitimi, uzun vadeli misteri iliskileri
odaklhiligin eksikligi, satig yoneticilerine giiven eksikligi, satig yoneticilerinin
degisen kogullara uyum saglayamamas geklinde siralanabilir (Hase & Busch,
2018, s. 59-61):

Yanls yonetici segimleri: Basarili satig elamanlari, genellikle bireysel bagari
ve kigisel hedeflerine ulagma ihtiyaci iginlerdir. Bagarili satiy yoneticilerinin
ise, ekip hedeflerine ulagmak amaciyla satig personelini yetkilendirme ve
onlara kogluk yapma becerisine sahip olmasi gerekir. Yanlig satig yoneticisi
segimi tiretkenlikte diigiislere, satig ekibi moral bozukluguna, pazar kaybina
ve dolayistyla ciro sorunlari ve daha diisiik kara yol agabilir.
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Yetersiz satis yometicisi egitimi: Satig ekibi egitimi kadar satig
yoneticilerinin egitimin de 6nemi goz oniinde bulundurulmalidir. Satig
yoneticileri etkili ve gilincel yonetim faaliyetleri konusunda egitilerek,
kazanimlarini astlarina aktarmal ve garpan etkisiyle daha fazla bagar1 elde
edebilirler. Dolayistyla satis yonetimi egitimi daha tiretken bir satig ekibinin
olusmasini saglayacaktir.

Satis yonetiminin uzun vadeli miisteri iliskilevine odaklanamamasi:
Genellikle satig yoneticilerinin iiriin ve anlik satiy odakli olmasi, uzun vadeli
miigteri iligkilerinin gelisimini engellemekte ve miisteri kaybina neden
olmaktadir. Bu durum kisa siirede satig cirosunun ve karin diigmesine neden
olacaktir. Ancak satig yonetimi, mevcut ve potansiyel miisterilerin ihtiyag ve
sorunlarina odaklanirsa uzun vadeli karli iliskiler ve kargilikli fayda saglayan
iligkiler elde edilecek ve kazan-kazan durumu gelisecektir.

Satis yoneticilevine giiven eksikligi: Satig yoneticileri, satig ekibinde
bulunan satig elamanlarina rol model olmalilardir. Ciinkii astlar, ¢aliyma
bigimlerinde istlerini 6rnek alacak gekilde hareket ederler ve yoneticilerin
olumlu/olumsuz davraniglardan etkilenirler. Satig yoneticilerinin basarist,
performansi, goriiniimii kendi beklentilerinden daha diistik diizeyde ise satig
elamanlarinda giiven sorunu olusacaktir.

Satis yoneticilerinin degisen kosullava wywm soglayamamasi: Satig
yoneticilerinin - gorevleri, satig faaliyetlerini planlamak, uygulamak ve
denetlemektir. Pazar kogullarina bagl olarak satig yoneticilerinin rolleri de
degismektedir. Satig yoneticileri bir taraftan degisen makro ¢evre faktorlerini
takip etmeli ve bunlara uyum saglamali, diger taraftan da geleneksel yonetim
gorevlerine ve sorumluluklarina odaklanmahdir.

2.2. Satig Performansimin Degerlendirilmesi

Performans degerlendirmesi, ¢aliganlarin ne olgiide bagarili olduklarin
olgmeyi amaglayan dinamik bir siireg ve satig yonetimi tarafindan uygulanmasi
gii¢ oldugu diigiiniilen zor bir gorevdir. Satig personelinin verimliligini
artirmak amaciyla bireyin bagarilarini tespit eder ve bunlar1 6nceden
belirlenmis diizeylerle kargilastirir (Karakus & Oncel, 2021, s. 1150).

Satig performansi, sonu¢ performansi ve davranig performansi olarak
iki kategoriye ayrilmaktadir. Sonug¢ performansi; birimler, gelir, pazar
pay1, kar marji gibi satiy elemanlarinin nesnel Olgiimlerine dayanmaktadir.
Cogu satig elamani Onceden belirlenen satiy hedeflerine ulagtiklarinda
tazminatlar yoluyla finansal olarak odiillendirilir. Bu tiir satig sonuglarina
iligkin veriler verildiginde satis elamanlar1 nesnel olarak olgiilebilir. Davranig
performansi ise Oznel nitelikte olup satig goriigmeleri, ekip ¢aligmasi, satig
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sunumlart gibi satig iginin sorumluluklarini yerine getirmek igin gerekli olan
beceri ve faaliyetlerin gozlenmesiyle degerlendirilmektedir. Satig elemam
performansinin tanimlanmasinda hem sonuglar hem de davranglar dikkate

alinmalidir (Mallin & Ragland, 2017, s. 102).

Performans degerlendirmesi, igletmelerin maddi ve begeri kaynaklarin
etkin ve verimli degerlendirmesini saglayacaktir. Etkinlik, satig elemanlarinin
toplam satig veya pazar pay1 gibi kurumsal sonuglara katkisini inceler ve
“dogru seyleri yapmak” olarak ifade edilmektedir. Verimlilik ise, igleri
“dogru yapmak” olarak belirtilmekte ve etkinlik kadar verimlilik de 6nem
arz etmektedir. (Boles, Donthu, & Lohtia, 1995, s. 32). Basarili performans
degerlendirme yontemlerinin uygulanmasi, isletmenin biiyiimesine, uzun
vadeli ve kalic1 basar1 elde etmesine katki saglayacaktir.

2.2.1. Satis Giicii Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirmesi, spesifik, olgiilebilir, ulagilabilir, gergekgi
ve zamana Ozgii olmali; satis elemaninin beklenen degere kiyasla ne kadar
1 trettigini ele almali; satiglarin maliyetini korumak veya azaltmak gibi
performans yonlerini 6lgen maliyet etkinligini saglamadir (Kesari, 2014,
s. 51). Satig giicli performans degerlendirme siireci agagidaki agamalardan
olugmaktadir (Yiikselen, 2007):

Performans konularinin belirlenmesi,
Performans standartlarinin belirlenmesi,
Gergek performansin belirlenmesi,
Performans degerlendirme yonteminin segimi,
Sonuglarin satig elemaniyla tartigilmasi,

Gerekli diizeltici faaliyetlerin baglatiimasi.

2.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerleme yontemleri geleneksel ve geleneksel olmayan
yontemler olarak iki ana baghkta toplanmaktadr.

2.3.1. Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri

Verimlilik ve tiretim ihtiyacinin artmasiyla ortaya gikan klasik performans
degerlendirme yontemlerinden bazilari; Siralama Yontemi, Kritik Olay
Yontemi, Grafik Degerlendirme Olgegi, Zorunlu Dagilim Yontemi seklinde
stralanabilir (Keklik, 2018, s. 72).
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Swalama Yontemi: Bu yontemde satig elamanlari, satiy yOnetimi
tarafindan bagar1 Olgiitiine gore siralanmaktadir. Satis yOneticisi, satig
elemanini ve onun gostermis oldugu performans: bir biitiin olarak ele alir.
En bagarili goriilen satig elemani en {iste, en basarisiz goriilen satig elemani
en alta yazilarak iyiden kotiiye ya da tam tersi gekilde bir siralama yapilir
(Ferecov, 2015).

Kvitik Olay Yontemi: Bu yonteme gore satiy yoneticileri, satig
personelinin siirekli olarak davraniglarini izler ve agiriya kagan olumlu ve
olumsuz davraniglarini tespit eder. Gozlenen bu davranislar, isteki bagari
ya da bagarisizliga dogrudan etki ettiginden dolayr “kritik olaylar” olarak
isimlendirilir (Gavcar, Bulut, & Engin, 20006, s. 34).

Grafik Degerlendivme Olgegi: Bu yontem, satig elamanlarimin bireysel
bagarilarini degerlendirmek amaciyla kullanilir. Satig elemanlarinin kisisel
ozellikleri, ige iligkin davraniglar1 ve ¢iktilar1 puanlamaya dayali olarak (¢ok
yetersiz, yetersiz ne yeterli ne yetersiz, yeterli, gok yeterli) sistematik bir
sekilde Olgtilmektedir. Yontem ile ¢ok sayida ol¢ii kullanilarak performans
degerlemesi yapilmaktadir (Keklik, 2018, s. 73).

Zorunlu Daglun Yontemi: Bu yonteme gore performans diizeylerinin
normal dagilim egrisine uygun bir dagilm gosterdigi varsayilmaktadir.
Satig yoneticisinin ¢aliganlarin performanslarini en yiiksekten en diistige
dogru Olgege yerlestirmesi istenmektedir. Yontemde yonetici genel bir
degerlendirme yapmaktadir (Yiikselen, 2007, s. 178).

2.3.2. Modern Performans Degerlendirme Yontemleri

Calisanlarin, miigterilerin ve igverenlerin beklenti ve isteklerine hizli
bir sekilde cevap veren modern performans degerleme yontemleri
kiiresellesmenin etkisiyle gelismistir. Amaglara Gore Degerleme Yontemi,
360 Derece Degerlendirme, Yetkinliklere Dayali Degerlendirme modern
yontemlerden bazilaridir.

Amaglara Gore Degerleme Yontemi: YOneticinin ve ¢alisanlarin, hedefleri
birlikte tespit ederek ve giinliik, haftalik veya aylik gibi belirli periyotlarda
soz konusu hedeflerin  ger¢eklesip ger¢eklesmediginin  yine  birlikte
degerlendirilmesi temeline dayanmaktadir (Keklik, 2018).

360 Derece Degerlendirme: Karma degerlemenin yapildig: bir yaklagim
olan 360 derece degerleme yonteminde, ¢ok sayida insan ve Olglit
kullanilmaktadir. Yontem, galiganlar ve yoneticilere kendilerini ve birbirlerini
degerlendirme imkani saglar. Caliganlarin degerlemesini icermekle beraber,
yoneticilerin  performansinin da ¢ahsanlar, astlar ve amirler tarafindan
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degerlendirilmesini  igermektedir.  Calisan  performansinin  yalmizca
yoneticinin bakis a¢isindan degerlendirilmemesi, geri bildirim imkaninin
fazla olmasi, orgiitsel 6grenmeyi gelistirmesi, miisterilerin degerlendirme
stirecine katilmasiyla iiriin ve hizmet kalitesinin artmasi ve ¢ok yonlii olmasi
gibi yontemin 6nemli tstiinliikleri bulunmaktadir (Gavcar, Bulut, & Engin,
2006, s. 35) (Keklik, 2018, s. 75).

Yetkinliklere Dayalr Degerlendirme: Yetkinlik, “bir bireyin veya grubun
bir igte mitkemmel performans gosterebilmesi igin sahip olmasi gereken
bilgi, beceri ve tutumlar1 kapsayan gozlenebilir davraniglardir” (Aksirin,
2008). Sistem, bir ¢aliganin gorevini etkili bir gekilde yerine getirebilmesi
i¢in sahip olmasi gereken 6nemli bilgi, beceri ve tutumun tanimlanmasini
icermektedir. Yetkinlikler, isgiicii planlama, halef yetistirme ve performans
degerlendirme gibi birgok kurumsal fonksiyonda arag olarak kullanilmaktadir
(Keklik, 2018).

Sonug

Satig giicliniin bagarisi, yalnizca iiriin bilgisi ve satig becerileriyle sinirli
olmayip, giiglii bir motivasyon yapisina ve etkin performans yonetimine
baglidir. Motivasyon teorileri, satig elemanlarinin farkl beklentilerine uygun
araglar gelistirmek i¢in 6nemli ipuglart sunar. Etkili performans degerlendirme
sistemleri, bu motivasyon unsurlarinin ne olgiide ige yaradigini izlemek ve
gelistirmek i¢in vazgegilmezdir. Bu baglamda, satig elemanlarinin hem igsel
hem de digsal motivasyon kaynaklariyla desteklenmesi, onlarin igletmeye
olan bagliliklarini ve satig performanslarin artirmaktadir. Satig yonetiminin,
bireysel farkliliklar1 dikkate alan esnek motivasyon stratejileri uygulamasi,
uzun vadeli bagarty1 beraberinde getirecektir. Etkili performans degerlendirme
sistemleri, bu motivasyon unsurlarinin ne olgiide ige yaradigini izlemek ve
gelistirmek igin vazgegilmezdir. Ayrica performans degerlendirme siirecinin
objektif, olgiilebilir ve siirekli gelisime agik bir yapida olmasi, ¢alisanlarin
gelisimine katki saglarken igletmenin stratejik hedeflerine ulagmasina da
hizmet edecektir. Bu ¢aligma, satig yonetiminin sadece hedef koymakla
kalmayip, bu hedeflere ulagtiracak insan kaynagini anlamaya, yonlendirmeye
ve strekli gelisim saglayacak mekanizmalar kurmasmna olan gereksinimi
agikga ortaya koymaktadir.
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