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ONSOZ

Tiirkiye’deki ila¢ firmalarinda c¢alisan tibbi miimessiller, ¢aligmaya basladigi
andan itibaren bir kariyer siireci igerisine girmektedir. Bu siiregte uygulanan terfi sistemi
kapsaminda, kariyer basamaklar1 ve terfi etme olanaklari, tibbi miimessillerin Kariyeri ile

yakindan ilgkili olup, terfi uygulamalarindan memenuniyeti de belirlemektedir.

Bu tez calismasinda, terfi etme olanaklari ve kariyer basamaklari ile terfi
uygulamalarindan memnuniyetin 6lglildiigii ve bir tibbi miimessilin terfi ederek, unvan
degisikliginin, motivasyon ve performans iizerine etkileri arastirilmistir. Bu sebeple,
Tiirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ila¢ firmalarindaki tibbi miimessillere yonelik

terfi uygulamalari incelenmistir.

Tezin On hazirhigindan onaylanmasina kadar gecen siirede Onemli bilgi
birikimleri ve deneyimleri ile farkli bakis agilar1 sunarak, ¢alismalarima 1sik tutan ve
sagladigr tiim desteklerden dolayr degerli hocam ve tez damismanim, Dog¢.Dr.A.Mete

TORUNER ’e tesekkiirlerimi sunarim.

Caligma hayattima Onemli deneyimlerini yansitan, mesleki tecriibelerini
paylasirken bana ilham veren ve destegini daima yanimda hissettigim, Murat OZEL’e ve

diger calisma arkadaslarima,

[lkokuldan lise bitene kadar gecen siirede istemeyerek calistigim derslerime, bir
nebze katkim ve destegim olsun diyerek, azimle ¢aligmami saglayan ve her zaman
fedakar olan annem, Semahat OZBAY ’a, hayatimim en degerli biiyiiklerinden olan, her
zaman varliklarim1 ve desteklerini yanimda hissettigim, kayinvalidem Yasemen

OZGEN’e ve kaympederim Miih.Mim.V.Selguk OZGEN’e,

Hayatim boyunca her konuda yanimda olduklarini bildigim sevgili dostlarima,



Yillar once lisans egitimime birlikte adim attigim, sonra tiim hayatimi
paylasmaya basladigim, yillar sonra da yiiksek lisans egitimime baslamak istedigimde
destegini arkama aldigim, sevgisini ve anlayisini her zaman hissettiren canim esim,
Semahat Miige YURTERI’ye, ailemizin ve hayatimizin en anlamlh, en giizel ve en
degerli varlig1 olan, bana biiyiik bir enerji saglayan, canim oglum, Demir YURTERI’ye

tesekkiir ederim.

Muammer Kaya YURTERI
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TANIMLAR

Atama: Calisanlarin is hayatinda yeni gorevlere gelmesi ve uyumluluk igerisinde

yiriitillecek diizenlemelerdir (Aytag, 2010: 407).

Beceri: “Kisinin yatkinlik ve 6grenime baglh olarak bir isi basarma ve bir islemi
amaca uygun sonuglandirma yetenegi, maharet.” olarak tanimlanmaktadir (Tiirk Dil

Kurumu, 2013).

Beklenen Performans Diizeyi: Performans degerleme sonucunun gergeklesen
performans ile planlanan performansin birbirine esit ya da zaman zaman biraz agmasi

durumudur. Orta performans diizeyini de ifade etmektedir (Yilmaz, 2013: 61).

Benlik Ihtiyaci: Toplumda itibar gérme, idare altina alma ve sahiplik kazanma

gereksinimlerini kapsamaktadir.

Beseri Tibbi Uriin: “Biyolojik {iriinler, enteral beslenme iiriinleri, tibbi
mamalar, geleneksel bitkisel tibbi {iriinler ve immiinolojik iiriinler dahil olmak iizere;
hastalig1 tedavi etmek ve/veya Onlemek, bir teshis yapmak veya bir fizyolojik
fonksiyonu diizeltmek, diizenlemek veya degistirmek amaciyla, insana uygulanan dogal
ve/veya sentetik kaynakli etkin madde veya maddeler kombinasyonunu” ifade

etmektedir (BTUTFHY, 2011, madde 4).

Bolge Miidiirii: Belli bir bolgeden ve o bdlgenin satis hedeflerinden sorumlu

olan tibbi miimessillerin bagli oldugu pozisyondur (Nayir, 2007: 89).

Gorev: “Isin iceriginde olan, belirli bir amacgla yerine getirilen faaliyetler
dizisidir.” (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 80).

Ila¢ Firmasi: “Beseri tibbi iiriiniin ruhsat ya da izin sahibini” ifade etmektedir

(Tiirkiye ila¢ Sanayi Dernegi, t.y., madde 1).



Xiv

Is: Bir firmada ¢ok sayida bulunan pozisyonlardir (Can, Kavuncubasi ve
Yildirim, 2009: 80).

Kendini Gergeklestirme Thtiyaci: “Bireyin kendini gelistirmesi, yaratic1 olmasi
ve potansiyelini sonuna dek kullanmasi ile ifade edilir.” (Sener, 2010).

Koc¢luk Uygulamasi: Bazi yetki ve sorumluluklari bulunan bir firma calisani
tarafindan veya firma disindan profesyonel kisilerce, firmanin diger ¢alisanlarin
islerini yaparken, motivasyon diizeylerinin liyilestirilerek, is becerilerinin ve

yetkinliklerinin gelistirilmesini saglayan uygulamalardir (Tokgoz, 2013: 144).

Mentor: Kendisinin alt pozisyonunda yer alan bir ¢alisana, isinde daha iyi
sonuglar elde etmesi ve kariyeri ile ilgili konularda destek olan ve yol gdsteren

bireylerdir (Ceylan, 2007: 95).

Pozisyon (Makam): “Bir orgiitte belirli bir personel tarafindan yerine getirilen

benzer gorevler kiimesidir.” (Can, Kavuncubagive Yildirim, 2009: 80).

Saghk Meslek Mensuplari: Hekim, dis hekimi ve eczacilardan olusmaktadir

(BTUTFHY, 2011, madde 4).

Tamtim: “Beseri tibbi iiriinlerin tibbi-bilimsel 6zellikleri hakkinda ruhsat/izin
sahipleri tarafindan diizenlenen veya ruhsat/izin sahiplerinin adi, talebi, katkisi, destegi
ile saglik meslek mensuplarina gergeklestirilecek biitiin bilgi verme faaliyetlerini, bu
gergevede liriin tanitim elemanlarinin aktivitelerini, tibbi ve mesleki kitap ve dergilere
verilecek ilanlari, dogrudan postalama, basin veya diger iletisim araclart yoluyla
yapilacak duyurulari, bilimsel/egitsel aktiviteler, toplantilar ve benzeri etkinlikler ile
yapilacak faaliyetleri”ifade etmektedir (BTUTFHY, 2011, madde 4).

Tibbi Miimessil: Sorumlusu oldugu bdlgede ve sorumlusu oldugu iiriinlerin

kendi basina ve belirli bir siire icerisinde, tamitimim1 ve satisin1 gerceklestiren,
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hekim/eczane ziyareti ve sunumlarini yapan, ila¢ alim ihalelerini ve diger firma

faaliyetlerini takip eden pozisyondur (TibbiMiimessil.com)

Ulusal Satis Miidiirii: Bolge miidiirlerinin bagl oldugu, tiim saha ekibinin satig

faaliyetlerinden sorumlu olan pozisyondur (Nayir, 2007: 89).

Uriin Tamtim Elemam: “Hekim, dis hekimi ve eczaciya dogrudan ziyaret
yoluyla {irliniin tanitimin1 yapan yeterlilik belgesi almis kisiyi” ifade etmektedir (Beseri
Tibbi Uriinlerin  Tanitim Faaliyetleri Hakkinda Yénetmelik (BTUTFHY), 2011,
madde4).

Uriin Yoneticisi: Belirli bir uzmanlik alaninda, belirli bir iiriin ya da iiriin
grubununun piyasada tutundurulmasini saglayan, pazarlama ve tanmitim faaliyetlerini

yiriiten bir pozisyondur (Nayir, 2007: 85).

Yan Haklar: Firmalarda calisanlara ticret ve prim haricinde saglanan 6zel saglik
sigortasi, cep telefonu, internet, araba, bilgisayar, giyim yardimi, yemek yardimi vb.

saglanan imkanlardir.

Yetenek: Bir kimsenin bir seyi yapabilme niteligi, kabiliyetidir (Tirk Dil
Kurumu, 2013).

Yetkinlik: Yiiksek diizeyde is sonuglarinin elde edilerek, kurumsal ve bireysel
basarmin saglanmasinda etkili olan, gozlenebilen, 6l¢iilebilen, gelistirilebilen yetenek,
bilgi ve davraniglardir (Balta Aydin, 2007: 36)

Yeterlilik Belgesi: ilag firmalarinda galisan iiriin tamitim elemanlarmma ve
“Universitelerin Tibbi Tanitim ve Pazarlama Programi mezunlarina dogrudan veya
Bakanlik¢a uygun bulunmus hizmet i¢i egitim sonunda yapilacak veya yaptirilacak simnav

ile Bakanlikca verilen belgeyi” tanimlamaktadir (BTUTFHY, 2011, madde 4).
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Yetersiz Performans Diizeyi: Performans degerleme sonucunun beklenen ya da
planlanan performans diizeyinin altinda ger¢eklesmesi durumudur. Zayif ya da diisiik

olarak da ifade edilmektedir (Y1ilmaz, 2013:62).

Yiiksek Performans: Performans degerleme sonucunun beklenen ya da

planlanan performans diizeyinin tstiinde gergeklesmesi durumudur (Yilmaz, 2013: 61).



GIRIS

Giiniimiizde yiiksek rekabet kosullari altinda faaliyet gosteren firmalar, bir
taraftan varliklarini siirdiirmeyi hedeflerken, diger taraftan i¢ ve dis ¢evresindeki ihtiyag
duydugu bilgiye, yiiksek iiriin ve hizmet Kalitesine, elde edebilecekleri en yiiksek kar
diizeyine ulagmay1 hedefleyerek, elindeki kaynaklart en etkili bir sekilde kullanmaya
caligirlar. Firmalarin bunlar gergeklestirebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu en 6nemli kaynak
insandir. Firmalar, hedeflerine ulasmaya calisirken, firma bagliligi yiiksek, mesleki ve
kisisel gelisime yatkin ve istekli, firmanin degerleri ve hedefleri dogrultusunda ¢alisacak

bireyler isterler.

Bu bilgiler 1s1g1inda is hayatinda ¢alisanlara saglanan kariyer imkanlar1 firmalarin
en Onemli insan kaynaklart uygulamalarindan birini olusturmaktadir. Kariyer
uygulamalarindan biri olan terfi, c¢alisanlarin hem 6zel hem de is hayatindaki
motivasyon ve performansini yakindan ilgilendiren ¢ok 6nemli bir konu olmustur. Bu
kapsamda terfi uygulamalari, ¢aliganlarin motivasyonlarin1 yiiksek tutmak ve

performanslarini artirmak adina ¢ok 6nemli faaliyetlerdir.

Terfi, ¢alisanlarin is hayatinin 6nemli bir asamasidir. Calisan bireye toplumda
daha yiiksek statii ve daha yiiksek prestij saglamaktadir. Calisanlarin dikey olarak terfi
etmesi gorevlerinin ve sorumluluklarinin artmasini, beraberinde iicret artisim da
getirmektedir. Ancak dikey pozisyonda ilerlemek kolay olmamaktadir. Ciinkii dikey
kariyer basamaklar1 ¢ok sinirhidir. Bu yiizden yatay pozisyonda alinacak terfiler
giniimiizde daha ©nemli hale gelmistir. Bunun nedeni yatay olarak terfi etme

olanaklariin daha fazla olmasindan kaynaklanmaktadir.

Calisanlar acisindan, kariyer siirecinde, onlara destek olan, onlarin ilgi alanlarina,
ihtiyaclarma ve becerilerine uygun hareket eden, arzuladiklari kariyer hedeflerine
ulastirmaya calisan firmalar tercih edilmektedir. Hemen hemen her calisan Kariyerinde

ilerlemek ve daha iist pozisyonlara ge¢me arzusu igindedir. Bu yiizden firmalarn,



calisanlarinin ve Kkendilerinin gelecekleri igin kariyer yonetimi, kariyer planlamasi,
kariyer gelisimi, kariyer yollar1 ve kariyer basamaklar1 kapsaminda gergeklestirdigi terfi
uygulamalarinin 6nemi artmustir. Ayrica bu siiregte, c¢alisanlardan bilgi, beceri ve
yetkinliklerini ~ gelistirerek, istenilen performans diizeyine de ulasmis olmalar
beklenmektedir. Bundan dolayi, hem c¢alisanlarin hem de firmalarin sorumluluklar

yiiksektir.

Bu arastirma, firmalarin terfi uygulamalar: ile ¢alisanlarin motivasyon ve
performans iliskisini ortaya koyan, “Tiirkiye’de Faaliyet Gosteren Uluslararas: ilag
Firmalarindaki Tibbi Miimessillere Yonelik Terfi Uygulamalari ile Motivasyon ve

Performans Iligkisi” bashig: altinda incelenmistir.

Arastirmanin birinci boliimiinde, “Kariyer” kavrami incelenmis olup, kariyer ile
terfi iliskisini ortaya koyan kavramlar ele alinmistir. Ikinci boliim, calismanin arastirma
amacina 151k tutan “Terfi” bashg altinda incelenmistir. Ugiincii béliimde, “Motivasyon”
kavrami ele alinmis olup, motivasyonun terfi ve performans ile iligkisine yer verilmistir.
Dérdiincii boliimde, “Performans” kavrami anlatilarak, performansi belirleyen kriterler
ile performans yonetimi ve degerlemesinden bahsedilerek, performans ve terfi iliskisi
incelenmistir. Besinci boliimde, Tiirkiye’de faaliyet gosteren bazi uluslararasi ilag
firmalarindaki tibbi miimessillere yonelik terfi uygulamalarimin farkhiliklarint ortaya
koyan bir aragtirma yapilmistir. Altict boliimde ise, arastirma ile ilgili bilgiler verilmis
olup, arastirmaya katilan tibbi miimessilere yonelik yapilan anketin sonuglari

degerlendirilmistir.

Bu calismada, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren uluslararasi ilag firmalarinin saha
caliganlar1 olan, tibbi miimessillere yonelik terfi uygulamalari ayrintili bir sekilde
incelenmis, calisma hayati boyunca iicret gibi maddi ihtiyaglarin kargilanmasinin
yanisira terfi gibi manevi ihtiyaclarin karsilanmasi, ¢alisanlarin motivasyon ve

performansi iizerine etkilerine bakilmistir.



Tiirkiye’de faaliyet gdsteren bazi uluslararasi ilag firmalar1 ile yapilan
goriismeler sonucunda, terfi uygulamalarina iliskin farkli modeller oldugu goriilmiistiir.
Terfi uygulamalar1 ile terfi etme olanaklarinin ve Kkariyer basamaklarindan
memnuniyetin  Olgiilmesi, terfi etmesiyle saglanan unvan degisikliginin olmasi
durumunda, motivasyon ve performans iizerine etkilerinin arastirtlmasi amaciyla, bu
firmalarin tibbi miimessillerine yonelik bir anket hazirlanmistir. Bu tez g¢aligmasi,
anketten elde edilen veriler sayesinde, ilag firmasi calisanlarina ve bu firmalarda
calismak isteyenlere, terfi uygulamalarinin kariyerlerini nasil etkileyecegini gormelerine
yardimci olurken, ila¢ firmalarinin ise terfi uygulamalar1 agisindan nerede olduklarini ve

gelistirmesi gereken yoOnlerini gormeleri agisindan bir rehber niteligindedir.



BIiRINCi BOLUM

KARIYER

1. KARIYER KAVRAMI

Tiirkcede kullanilan kariyer sozciigli, Fransizcada kullanilan “carriere”
sOzcliglinden gelmistir. Fransa’ nin glineyindeki Roman kdkenli bir dil olan Provencal
dilinde “araba yolu” anlamini tasimaktadir. Fransizcada kariyer, meslek, diplomatik
kariyer, bir meslekte asilmasi gereken asamalar, yasamda secilen yo6n anlamlarini
tasimaktadir (Tasg1, 2013: 89). Tirk Dil Kurumu soézliigiide; “Bir meslekte zaman ve
calismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanmimlanmistir (Tiirk Dil
Kurumu, 2013)

Ozellikle 1970’1i yillarda firmalar tarafindan ele alinmaya baslanmis ve 6nemi
giderek artarak, son yillarda ¢ok Onemsenen bir kavram haline gelmistir. Gilinliik
yasamda kariyer, is hayati boyunca iistlendigi roller ile ilgili deneyimler ve hedefleri
dogrultusunda elde ettigi basarilar sonucu ilerlemek olarak tanimlanmaktadir (Seving,
2010: 19).

Kariyer, calisanlar i¢in su sekilde belirlenmektedir.. Birincisi, terfi etmek igin
dogru ¢alisanlarin belirlenmesiyle, ikincisi, basarili ¢alisanlarin boliimlerarasi atama ile
terfi etmesiyle, tiglinciisii ise ¢alisanlarin gegici pozisyonlara atanarak belirli bir siireyle

izlenmesiyle ele alinmaktadir (Edgar, 1971: 415).

En basit tanimiyla kariyer, bireyi ¢alisma hayati boyunca mesgul ederek, isinde
ilerlemesidir (Mathis ve Jackson, 2010). Bunun sonucunda daha fazla para, daha fazla
sorumluluk, daha yiiksek statii, daha fazla giic ve daha fazla sayginlik elde edilmektedir
(Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 212).



Cagdas yasamda kariyer, bireylerin ¢aligma hayatindaki giidiileri, listlendikleri
sorumluluklari, yetkinlikleri, basarilar1 dogrultusunda sagladigi deneyimler ve
kazanimlar1 ile amaglarimin ve arzularinin Dbirlestigi noktadaki gecen siireyi

kapsamaktadir (Schreuder ve Coetzee, 2006: 57)

Kariyer, meslekte ve calisma hayatinda ilerleme, terfi ve basarili olmak olarak
tanimlanirken, yasami boyunca isiyle ilgili gorevlerin deneyimlerin, {istlendigi
sorumluluklarin, ulastig1 pozisyonlarin, isiyle ilgili istek ve beklentilerin ortaya

koyularak, bilgi, beceri ve motivasyon ile donatilmasidir (Diindar, 2008: 307).

Kariyer, calisanlarin is hayatinda, organizasyonun gorev semasina gore yukari
dogru ilerlemeyi ifade ederken, daha {ist bir pozisyona gelen c¢alisana daha fazla
sorumluluk verilmektedir. Ayrica bir iist pozisyona gecerken elde ettigi bilgi, beceri,

yetenek ve deneyimler de kariyer olarak ifade edilmektedir (Hall, 2002: 10-11).

Kariyeri para, sayginlik, statii, prestij, performansa baglh basari, terfi, kisisel ve

mesleki gelisim kavramlari ile tanimlamak miimkiindiir (Tuncer, 2012).

Tiim bu ifadelerden bir tanim ¢ikaracak olursak kariyer, calisanlarin is hayati
boyunca edindigi bilgi, beceri ve deneyimler ile birlikte, ihtiyaglar1 dogrultusunda

arzulariin ve beklentilerinin karsilanacagi, bir statii elde etmektir.

2. KARIYER VE BIREY ILiSKIiSi

Firmalar, amag ve hedefleri gerceklestirmek i¢in ¢alisanlara ihtiya¢c duymaktadir.
Firmalarin ¢alisanlarina sagladigi maddi ve manevi imkanlar ile bu hedeflere ulagmalari
saglanmaktadir. Bu ylizden firmalar, ¢alisanlarinin kariyer hedeflerine gore hareket
etmelidir. Calisanlar bir taraftan kariyer basamaklarinda yiikselmeyi hedeflerken, diger

taraftan da firmanin hedeflerine ulagsmasimni saglamis olurlar. Kariyerinde yiikselme,



toplumda statii ve gii¢ elde etme arzusu Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisindeki benlik ve

kendini gergeklestirme ihtiyaci ile agiklanmaktadir (Eryigit, 2000: 95)

Sekil 1: Bireyin Ihtiyaclar Hiyerarsisi

5. Kademe Kendini Gercaklestime ihtiyac:
4. Kademe Benlik intiyact

3. Kademe P Bir Gruba Ait Oima intiyac:

2. Kademe / Givenlik intiyaglan Temel

1. Kademe / Fizyokojik ihtiyaglar

Kaynak: Eryigit, S. (2000). Kariyer Yonetimi. Kamu-fs:Is Hukuku ve Iktisat
Dergisi, 6(1), s.95.

Bu bilgiler 1s18inda ¢alisanlar basarili olmak ve Kkariyerinde ilerlemek igin
firmalar tarafindan sunulan kariyer olanaklarindan faydalanmaya ve toplumsal statiisiinii
artirmaya caligirlar. Boylece calisan, kendine olan saygisinin artmasina ve bir yere ait

olma arzusu ile birlikte beklentilerini karsilamis olacaktir (Yavuz, 2006: 7).

3.KARIYER SURECI

Kisinin bir firmada ise baslamas1 kariyerinin baglangicini ifade ederken, bireyin
biitlin ¢aligma hayatin1 kapsayan bir kariyer siireci vardir. Bu siirecte alinan kararlar,
calisan ve firma ile birlikte degerlendirilerek, her iki tarafi da etkilemektedir. Kariyer
siirecinde ¢alisanlarin mesleki ve kisisel gelisimleri firmalar tarafindan desteklenirken,

firmalar da kendi geleceklerini belirlemis olmaktadir.



Kariyer, bircok bilim adami tarafindan bireylerin sosyal cevredeki psikolojik
etkilerini de analiz ederek, firmalarin 6zellikle iizerinde durdugu bir insan kaynaklar
uygulamasi olmustur. Bu agidan kariyer, ¢alisanlarin yasamlar1 boyunca gelisimini ve
ilerlemesini iceren, calisanlar ve firmalar arasinda ¢ok onemli bir is iliskisini ortaya

koyan siireci igermektedir (Baruch, 2004: 3).

Kariyer siirecinde, bireyin degerleri, yetkinlikleri, becerileri ile birlikte is

hayatindaki pozisyonlari da degismektedir (Edgar, 1971: 412).

Kariyer siirecinde ¢alisanlar kariyer basamaklarini ¢ikmak ve yeni unvanlar elde
etmek istemektedir. Bu sayede elde ettikleri ticret artiglar1 ile daha fazla para ve daha
fazla giic saglamis olacaklardir. Calisanin tatmin diizeyi kariyerinde gelebilecegi
pozisyonlar ile dlgiilmektedir. Calisanlarin kariyerinde ulagmak istedikleri hedefler ile
firmalarin hedefleri arasinda tutarlilifin saglanmasi amaciyla karmasik bir siire¢
yasanmaktadir. Calisanlarin ve firmalarin saglayacaklar1 getiriler ile birlikte bu siire¢
saglikli bir sekilde isleyecektir. Calisanlarin getirileri yiiksek performans ile iliskili
fiziksel ve zihinsel yeteneklerinin gelismesi, yaraticiliklarinin artmasi, beklentilerinin
olusmasi, is deneyimleri ve is ihtiyaglarina karsilik firmalarin getirileri ise ticret, egitim,
gelisim, terfi, atama, kariyer yollarinin belirlenmesi, gelecek firsatlari, kariyer

alternatifleri, liderlik, rekabet ve motivasyondur (Balta Aydin, 2007: 12-14).

4 KARIYER, TERFi, MOTIiVASYON VE PERFORMANS ILIiSKIiSi

Calisanlar, firmalarinda basarili olmak ve kariyer basamaklarini yukari dogru
cikarak terfi etmeyi arzular. Terfi eden ¢alisanin {icretinde artis saglandig1 kadar sosyal
statlisii de olumlu yonde etkilenecektir. Bu yolla gergeklesen kariyer, calisanlarin is

hayatindaki basarilarinin istikrarl bir sekilde devam etmesinin gostergesi olacaktir.

Calisanlarin  basaris1 ise onlarin performans diizeyi ile oOlgiilmektedir.

Performans, c¢alisanlarin ve firmalarin amaclari dogrultusunda koyduklari hedefleri



niteliksel ve niceliksel olarak gergeklestirme diizeyini gostermektedir (Giil ve Oktay,
2009: 227). Diger taraftan performansi yiikseltmek i¢in gesitli 6zendiriciler ile ¢alisanlar
motive edilmektedir (Haktaniyan, 2012: 98). Bu etkilesimler kariyer, terfi, performans

ve motivasyon arasinda gii¢lii bir iliskinin varligini géstermektedir.

Sekil 2: Kariyer, Terfi, Performans ve Motivasyon iliskisi

Kariyer ( Terfi )

} g

Ucret

v

Motivasyon Performans

5. KARIYERIN TERFi BAZLI KAVRAMLARI

Calisanlar i¢in kariyer ile ilgili temel kavramlar1 agiklarken, terfi kavrami ile
iligkilendirmek miimkiindiir. Bu yiizden terfi, kariyer yonetimi, kariyer planlamasi,
kariyer gelistirme, kariyer yolu,kariyer hedefleri,kariyer danigmanligi kariyer haritalari,
kariyer basarisi, kariyer olgunlugu ve kariyer duraganligi (platosu) kavramlar ile ele

alinmalidir.

Iyi bir kariyer planlama ve kariyer gelistirme siireci olusturulursa, galisanlarin
firma igerisinde nasil ilerleyebileceklerini gérmeleri miimkiin olacak ve motive olmalari

saglanarak, performans artisin1 beraberinde getirecektir (Kagnicioglu, 2012: 120).

5.1 Kariyer Yonetimi

Firma c¢alisanlarinin is hayatindaki yeteneklerine, ilgi alanlarina, istek ve
arzularina destek olacak sekilde kariyer gelistirme faaliyetlerinin planlanmasidir (OMC,

2013).



Calisanlarin bir ¢gogunun is hayatinda ilerlemek ve daha iist mevkilere gelmek
istemesi kariyer yonetimi ile ilgilidir. Ancak Kkariyer basamaklarinda yukariya dogru
¢ikmak igin ¢alisanin mesleki ve kisisel egitimleri, akil becerileri, kisilik ozellikleri,
yetkinlikleri ile birlikte kendini gelistirme diizeyinin ¢ok biiyiik etkisi vardir. Calisanlar
kariyer yonetiminin etkili bir sekilde yapilmis firmalarda kisa, orta ve uzun vadede
gelebilecegi pozisyonlar1 tahmin edebilirler. Bu tahmin c¢alisanlarin motivasyonunu
olumlu yonde etkileyerek isine ve firmaya olan bagliliklarini artiracaktir (Findikg1, 2009:
342).

Kariyer yoOnetimi, c¢alisanlarin Kkariyer hedeflerine ulasabilmesi, kariyer
planlamasinin yapilmasi ve bu planlamalarin hayata gecirilmesindeki siiregte kariyer
hedeflerinin analiz edilerek bilgi, beceri ve yetkinlik diizeyinin artirllmasina yonelik

faaliyetler ile terfi edecek adaylarin yetistilmesi ¢alismalaridir (Seving, 2010: 217).

Firmalarda kariyer yOnetimi siirecinde terfi etme olanaklarinin yaratilmasi
calisanlarin motivasyonunu ve performansini artiracaktir. Bu kapsamda performansi
yiiksek olan calisanlara bir {ist pozisyonlara terfi etme imkan1 verilirken, terfi edecegi
pozisyonun gerektirdigi bilgi, beceri, yetkinlik ve deneyim diizeyi de kazandirilmis

olacaktir (Toprak, 2005: 41).

5.1.1.Kariyer Yonetimi ve Terfi Iliskisi

Insan kaynaklar1 ydnetimi acisindan calisanlarin kariyerleri ile ilgili yapilan
calismalarda, terfi etmeye hazir adaylarin olusturulmasi, onlarin giiclii ve gelistirmesi
gereken yonlerinin ¢ok iyi analiz edilmesi, bireysel kariyer gelisim planlarmin hazir
olmasi, egitim, deneyim ve performanslara gore kariyer yollarinin belirlenmesi

gerekmektedir (Rothwell ve Kazanas, 2003: 225).

Firmalarda bosalan veya yeni acilan pozisyonlara bagka firmalardan transfer

etmek yerine, kendi c¢alisanlarimi yiikseltmek terfi olarak tanimlanmaktadir. Firma
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tarafindan acik pozisyonlar i¢in bir i¢ ilan hazirlanir. Bu ilanda pozisyonun adi,
calisilacak boliim, calisilacak sehir/iilke, is tanimi, isin ve pozisyonun gerektirdigi
yetkinlikler, bagvuru siiresi bilgileri yer almaktadir. Calisan, yoneticisinin de onayi ile
acik olan pozisyona bagvurabilir. Bu bagvurular igerisinden en uygun olan ¢alisan ilgili

pozisyona terfi edilir (Yavuz, 2006: 135).

Terfi, bir {ist pozisyona gegerek, calisanlarin yetki ve sorumluluk artisini, buna
bagli olarak da ticret diizeyindeki artist beraberinde getirmektedir. Terfi etmek, is
hayatinin 6nemli bir kariyer asamasidir. Terfi etmesine karar verilen c¢alisanlar
pozisyonun gerektirdigi gorev ve sorumluluklari yerine getirebilecek diizeyde olmalidir.
Bu kararin, hem firmanin gelecegini hem de ¢alisanlarin kariyerini etkileyeceginden

zamaninda ve titizlikle alinmasi gerekmektedir (Balta Aydin, 2007: 46).

5.2 Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kariyer hedeflerini ve bu hedeflere ulagmasi i¢in
gereken araglarin firmalar tarafindan belirlenmesi ve desteklenmesi siirecidir (Can,

Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 217)

Kariyer planlamasmin en genel tanmimi, “kisisel yeteneklerin gelecekte
kullanilmasi siirecidir.” Calisanlarin kariyer siirecinde yiikselmesi i¢in kisisel ve mesleki
acidan gelistigi, bilgi, beceri, yetenek, ve ihtiyaclar1 dogrultusunda egitimlerin alindigi,
kariyer hedeflerinin belirlendigi (Sabuncuoglu, 2000: 148-149), terfi olanagmin
saglanarak ise ve firmaya baglhiligin saglandigi (Kaya, 2013: 84) siireci ifade etmektedir.

Diger bir ifadeyle, firmalarin ve calisanlarin ulagsmay1 arzuladiklar1 hedefler
dogrultusunda, ¢alisanlarin bir kariyer yolu belirlemesi ve belirli bir zaman igerisinde de
bir iist pozisyonun gerektirdigi bilgi, beceri ve yetkinlik diizeyine ulasabilecek

faaliyetlerin diizenlenmesi siirecidir. Kariyer planlamasi faaliyetlerinin etkili bir sekilde
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yiritilebilmesi i¢in firmalar ve calisanlar birlikte hareket etmelidir (Simsek ve Celik,
2011: 195).

Kariyer planlamasi ile, calisanlariin bilgi birikimini artirmak, is hayatinda
kariyer hedeflerine ulasabilmesi icin gereken yeteneklerini gelistirmek ve bu sayede
performans diizeyinde artis1 saglayarak hedefledigi kariyer basamagina ulasmasi

amaglanmaktadir (Mucuk, 1999: 337).

5.2.1.Kariyer Planlamada Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Calisanlar elde edilen basarilarin sonucunda sadece ticret artiglarilari degil ayni
zamanda kariyer planlamalar ile ilgili diizenlemeler beklemektedir. Bu sebeple insan
kaynaklar1 tarafindan calisanlarin kariyeri ile ilgili beklentilerin karsilanmasi amaciyla

kullanilan uygulamalardan asagida bahsedilmistir (Nayir, 2007: 62-64).

5.2.1.1.Yedekleme Sistemleri

Firmalarda planli ya da plansiz gergeklesen pozisyon degisiklikleri, terfi, yonetici
istifas1, calisanlarin isten ayrilmalari, insan kaynaklarmi yedekleme sistemini
gelistirmeye ve calisanlardan bir havuz olusturmaya yonlendirmistir. Gelecekte
olusabilecek pozisyon agiklarina karsin ilgili pozisyonun gerektirdigi bilgi, beceri,
yetenek ve yetkinlige sahip ¢alisanlar belirlenmeli ve bu ¢alisanlar belirli egitimlere tabi

tutulmalidir.

5.2.1.2.Degerlendirme Merkezi Uygulamalari

Calisanin isini yaparken sergilemis oldugu kisilik 6zellikleri ile sahip oldugu
bilgi, beceri, yetenek ve yetkinliklerinin, bir is ortami yaratilarak Ornek olay
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caligmalarinda degerlendirildigi ve bu yonde egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde
kullanildig1 uygulamalardir. Gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesiyle gerekli egitim
verilmesi planlanmaktadir. Sonugta agik pozisyonlara atamasi yapilacak c¢alisanlarin

karar1 alinmaktadir.

5.2.1.3.Rotasyonlar

Insan kaynaklar1 yillarca ayni pozisyonda calisiimasindan dolayr motivasyon
eksikligi yasayan calisanlari i¢in bagvurdugu uygulamalardir. Calisanlara yeni gorev ve
sorumluluk verilerek farkli deneyimler yagamalari saglanir. Bu rotasyondan g¢alisanlarin

kisisel gelisimlerine, performanslarina ve firmaya katki saglamasi beklenmektedir.

5.2.1.4.Gelecege Yonelik Kariyer Firsatlarinin Olusturulmasi

Gectigimiz yillar igerisinde insan ihtiyaglarinin degismesi, calisan sayisinin
artmasi ve ¢alisanlarin kariyer beklentilerinin degismesi kariyer planlamalar1 ve kariyer
yonetimi kapsaminda kariyer uygulamalarinin degismesine ve gelistirilmesine ihtiyag

duyulmustur.

Calisanlarin firma igerisinde yer degistirebilmesine, sahip oldugu donanim ve
yeteneklerinin  farkli pozisyonlarda kullanilmasina olanak verilmelidir. Bunu
uygulamanin yolu, insan kaynaklar1 yonetimi, kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve
kariyer gelistirme uygulamalar ile i¢ ice olmalidir. Calisanlarin kariyer olanaklarinin
arttirilmasina  yonelik ihtiyaglarinin  karsilanmas: i¢in yatay kariyer yollarma
bagvurulmalidir. Bunun i¢in iSe potansiyeli yiiksek c¢alisanlar belirlenmeli, ilgili
pozisyonlarin gerektirdigi nitelikler, planlanan egitimler ile kazandirilmali ve edinilen
bilgi, beceri, yetkinlik ve deneyimleri giiglii olduklari yanlari ile birlikte kullanilmasina
imkan tantyarak firmalarinda etkin ve verimli bir sisteme sahip olacaklardir (Kazimbek

Tiiztiner, 1995: 83-85).
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5.3.Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, kariyer planlama ile kariyer yonetiminin bitiinlestirilmesidir.
Calisanlarin sorumlulugundaki isleri etkin bir sekilde yerine getirmesinde gerekli olan
bilgi, beceri ve deneyimlerin kazanilmasinda rol oynayan ve istenilen performans

diizeyine ulagmasinda firmalarin kullanildig1 bir sistemdir (Aybatli, 2008: 64)

Calisanlar ve firmalar, is hayatinda iki tarafli bir sorumluluk anlayisiyla hareket
ederek, kariyer planlamalar1 yapan calisanlar, kendilerini daha fazla gelistirmek ve daha
yiikksek performansa ulagsmak isterler. Kariyer hedefleri dogrultusunda belirli plan ve
programlarin olusturularak uygulamaya sokulmasi a¢isindan kariyer gelistirme siireci
cok onemlidir (Sabuncuoglu, 2000: 148). Kariyer gelistirmeyi asagidaki sekil ile

anlatmak da mumkiindiir.

Sekil 3: Kariyer Gelistirme

* I5inin yeteneklerinin. ilg1 alanlanmm bilgi ve becerilerinin

zayif ve giicli vanlannn degerlendinilmesi.

* Orgamizasyon igi ve disi firsatlann degerlendirilmesi

* Kisa. orta ve uzun donemli amaglarin belirlenmesi.
Kariver Planlama

-~ # Planlarm hazirlanmasi. uyarlanmas: ve uygulanmasi.

Kariyer * Insan kaynaklan planlamas: ile kariyer gelistimme
Gelistirme programumin biitiinlestiriimesi.

\ * Kigimn &rgiitte yikselmesini saglayacak vollann ve

kanyer stratejilennin belirlenmesi.

# I3 olanaklannm belirlenmesi. acik islerin cahisanlara

Kariver Yonetimi  duyurulmas:.
* Elemanlann degerlendirilmesi.

# Cahiyma yasanminin degerlendirilmesi ve i analizi

yapilmasi,

# Egitim', Yetisme olanaklarimin saglanmasi.
* Kaniyer konusunda damsmanlik yapilmasi.
* Yeni personel politikalannin belirlenmesi.

* Kariyer kavrammmn ¢ahiganlara tamtilmasy.
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Kaynak: Aybatl, A. (2008). Kariyer Gelistirmede Insan Kaynaklar:
Fonksiyonlarmmin Rolii ve Bilisim Parekendeciligin Sektoriinde Bir Uygulama. Yiksek

Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, s.66.

5.4.Kariyer Yolu

Kariyer yolu, ¢alisanlarin kariyerinde ulasabilecekleri pozisyonlari ifade ederken
(Aytag, 2010: 408), calisanlarin yaptigi isler analiz edilerek, gelebilecekleri
pozisyonlarin uygun bir sekilde siralanmasidir (Aybatli, 2008: 52).

Kariyer yollar1 dort farkli sekilde incelenerek, dikey (geleneksel) kariyer yolu,

yatay kariyer yolu, ag tipi kariyer yolu ve ikili kariyer yolu olarak ele alinmaktadir
(Diindar, 2008: 309-310).

5.4.1.Dikey Kariyer Yolu

Calisanin terfi etmesi kariyer basamaklarinda dikey olarak gerceklesmektedir. Bu
kariyer yolu yukartya dogru oldugundan dolay:r belli bir kademeden sonra dikey
pozisyonda terfi edecek basamagin kalmamasima neden olmaktadir. Ornek olarak, ilag

firmasinda ¢alisan bolge midiiriiniin ulusal satis midiirii pozisyonuna gelmesidir.

5.4.2.Yatay Kariyer Yolu

Calisanin bir iist pozisyona degil, firmanin baska bir boliimiindeki pozisyona
gegmesidir. Satig bolimiinden pazarlama, finans, is gelistirme, resmi iliskiler veya insan
kaynaklar1 boliimlerinden birine gegmesi seklinde olabilir. Ornek olarak ilag firmasinda

calisan tibbi miimessilin, pazarlama boliimiinde takim eleman1 pozisyonuna gegmesidir.
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5.4.3.Ag Kariyer Yolu

Calisan, kariyer basamaklarini farkli boliimler arasinda hem dikey hem de yatay
olarak ¢ikabilmektedir. Bu kariyer yolu, digerlerinden farkli olarak kidem yiliyla iliskili
unsurlar etkili olmayip, isin gerektirdigi bilgi, beceri ve yetkinlik diizeyine ulasmis
olmalara bakilmaktadir. Ornek olarak ilag firmasinda ¢alisan iiriin midiiriiniin, ulusal

satig miidiirii pozisyonuna gelmesidir.

5.4.4.1kili Kariyer Yolu

Ikili kariyer yolu ile calisanlara yOnetici pozisyonunda olmasa da uzman
pozisyonunda bazi yetki ve sorumluluklar verilmektedir. Bu sayede firmaya katki
saglamalarina imkan taninmaktadir. Ornek olarak, dzellikle ila¢ firmalarindaki kogluk

uygulamalari verilebilir.

5.5.Kariyer Hedefleri

Kariyer Hedefi, bireyin is hayatinda yaptigi kariyer planlamasi ile elde ettigi
deneyimler ve basarilar sonucu, kariyerinde gelmek istedigi yerdir. Bireyin kariyerinde
arzuladig1 noktaya ulagmasi, kisa siireli hedeflerini 1-3 yil arasinda, uzun siireli
hedeflerini ise 7-10 yi1l arasinda gergeklestirmeyi hedeflemelidir. Ancak beklenmedik
cevresel etkenler siireyi degistirebilir. Kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in hedeflerin esnek
olmasi, Olctlebilir olmasi, ulagilabilir olmasi ve uygun bir siirede gergeklestirmeye

uygun olmasi gerekmektedir (Schreuder ve Coetzee, 2006: 71).

Firmalar kar elde ederek ve biiyliyerek varliklarimi siirdiirmeyi, ¢alisanlar ise
ihtiyaglarin1 karsilamayi, basarmayi ve toplumda bir statiiye sahip olacak kariyer

hedeflerini gergeklestirmeyi amaglamaktir (Tasc1, 2013: 69)
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Yonetici, ¢alisanlar1 ile gelecekteki kariyer hedefleri ile ilgili detayli olarak
goriigmeler yapmasi, kariyer yolunu ¢izmesi, terfi edebilmesi i¢in sorumlulugunun
artmasima katkida bulunmalidir. Eger bir calisan i¢in kariyer yolu goéziikmiiyorsa

yoneticinin ayni sorumlulukla c¢alisganina bu geri bildirimi vermesi dogru olacaktir

(Rothwell ve Kazanas, 2003: 309).

5.6.Kariyer Danismanhg

Calisanlarin kariyer hedeflerinden birisi de bir {ist pozisyona terfi etmek olup, bu
asamada kariyer yolu belirlenmektedir. Biiyiik firmalarda pozisyon sayisinin fazla
olmasi kariyer yollarinin da fazla olmasini1 beraberinde getirmektedir. Bundan dolay1
calisanin gelebilecegi bir iist pozisyonlarin ve kariyer yollarinin tanimlanmasi gerekir
(Aytag, 2010: 409). Bununla beraber insan kaynaklar1 tarafindan ¢alisanlar, bulundugu
pozisyondaki kariyer uygulamalar1 ve terfi olanaklari hakkinda agik bir sekilde
bilgilendirilmelidir (Findikg1, 2009: 346).

5.7 Kariyer Haritalar:

Firma igerisindeki tiim pozisyonlari i¢eren, bir pozisyondan diger pozisyona terfi

etmek igin pozisyona ait gérev ve sorumluluklarin gerektirdigi kidem yili, performans

diizeyi, bilgi, beceri, yetenek ve yetkinliklerin agik bir sekilde anlatildigi siirecin

semalandirilmasidir (Seving, 2010: 225).

5.8.Kariyer Basarisi

Kariyer basarisi, c¢alisanlarin kendine koydugu hedeflere gore kisiden kisiye

degismektedir. Bazi ¢alisanlar igin terfi, bazilar1 i¢in motivasyon, bazilar1 i¢in ise sahada
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kazandig1 bilgi, beceri ve yetkinlikler ile dl¢iilmektedir (Schreuder ve Coetzee, 2006:
64).

5.9.Kariyer Olgunlugu

Kariyer olgunlugu kariyerinde kararli, istekli, isine odakli olan ¢alisanlarin is
hayatindaki hedefleri ve basarilarinin kesistigi yerdeki déonemi ifade eder (Schreuder ve
Coetzee, 2006: 66).

5.10.Kariyer Duraganhgi

Calisanin bulundugu kariyer basamaginda ilerleme ve terfi etme olasiliginin ya
tamamen ortadan kalkmasi ya da ¢ok diisiik diizeyde olmas1 durumudur (Ergun Ozler,
2013). Bu duruma caliganin kariyeri ile ilgili problemleri ya da kisisel sorunlart yol
acmis olabilir. Duraganligin beklenenden daha fazla uzamasi ¢alisan ve firma agisindan

beklenen bir durum degildir (Aytag, 2010: 390).



IKINCi BOLUM

TERFi

1.TERFi KAVRAMI

Terfi, hiyerarsik kademeler arasinda bir {ist pozisyona yiikselmeyi, yiikselme ise
makam ve unvan bakimindan ilerlemeyi ifade etmektedir. Terfi ve yiikselme
tanimlarindan anlagilacagi gibi birbirlerini tamanlayan kavramlardir. Bu yiizden terfi ile

yiikselme, birbirlerinin kelime olarak karsiligidir (Ayasili, 2005: 5).

Terfi, ¢alisanin yetki ve sorumluluklarinin daha fazla oldugu bir {ist pozisyona
ilerlemesidir. Calisani ¢alismaya sevk eden ¢ok Onemli bir tatmin etme araci olarak
kullanilmaktadir. Terfi ayn1 zamanda ¢alisanin statiisiinde de degisiklikligi beraberinde
getirmektedir. Calisanin terfi ettirilmesiyle, ondan daha fazla verim saglamak
hedeflenirken, bilgi, beceri, yetenek, yetkinlik ve deneyimlerini kullancagi bir {ist
pozisyona ait yetki ve sorumluluklar verilmis olacaktir (Ayasili, 2005: 5).

Genel bir ifadeyle terfi, calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin artmasidir (Yiicel,
1997: 40). Literatiirde farkli tanimlamalar yapilsa da en yaygin olarak terfi, ¢alisanin
yetki, sorumluluk ve otorite ile birlikte {icret diizeyinin artirilarak bir iist pozisyona
atanmasidir. Firmalar1 ve ¢alisanlart bilyiik oranda etkileyecek terfi kararlart kariyer
siirecinde kritik bir yere sahiptir. Terfi kararim1 alirken, calisanin kariyer siireci
igerisindeki kidemi, performansi ve yetkinlikleri en 6nemli belirleyicilerdir (Toprak,

2005 46).

Calisanlarin islerini yaparken sergiledikleri kisilik 6zelliklerinin, bilgi, beceri,
yetenek ve yetkinliklerinin firmalar tarafindan izlenmesi gelecekteki yoneticilerini

belirlemek i¢in 6nemli bir yoldur. Kimi zaman terfi eden calisan yeni sorumluluklarini



19

beklenildigi gibi yerine getiremeyebilir. Bu acgidan terfi ettirme kararin1 vermek

firmalarin ve galisanlarin gelecegi agisindan ¢ok dnemlidir (Yiicel, 1997: 41).

2. TERFI VE BIREY ILIiSKiSi

Birey, belirledigi kariyer hedefleri dogrultusunda ise baslamaktadir. Kariyer
stiirecinde terfi, calisanlar i¢in is hayatin1 etkileyen vazgecilmez bir kariyer 6gesidir.
Terfinin gerc¢eklesmesiyle birlikte, calisanlar kendilerini ispatlamis, bilgi, beceri ve
yeteneklerinin karsiligini almis, kendilerini gelistirmeye devam ederek, tekrar terfi
etmeleri icin firsatlar1 yakalamis olurlar. Bunun i¢in ¢alisanlarin belirli bir kidem yilina
ve basar1 diizeyine ulagsmis olmalar1 beklenmektedir. Bu agidan terfi, calisanlari

etkileyen ¢ok dnemli bir aractir (Yiicel, 1997: 42-43).

Calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmasi igin, firmalar terfi etme olanaklari
sunarken, bu olanaklarin olmasi, ¢alisganin kendini 1y1 hissetmesini ve is verimliliginin
yiiksek olmasin1 da beraberinde getirmektedir (Yiicel, 1997: 44). Calisan bireyler igin
terfi yollarinin tikanmasi veya is hayati boyunca terfi etme olanaginin bulunmamasi, bir

slire sonra galisanlarin galisma ¢abalarini ve isteklerini azaltacaktir (Erdogan, 2009: 68).

3.TERFi, MOTIiVASYON, PERFORMANS, IS TATMIiNi VE ORGUTSEL
BAGLILIK iLiSKiSi

Terfi, ¢alisanlarin is hayatinda 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Calisanlar,
gelecekte firmalarinda terfi etme olanaklarinin oldugunu ve {icretlerinin artacagini
gordiiklerinde, is tatminin saglanmasi miimkiin olacaktir. Terfi etmek isteyen calisanlar,
terfi imkaninin oldugu firmasinda yiiksek bir is tatmini saglamis olacaktir. (Kaya, 2013:
20). Is tatmini galisanlarin basarili olmasinda énemli bir motivasyon araci olup, drgiitsel

bagliligin saglanmasinda biiyiik bir role sahiptir. Orgiitsel baghlik ise ¢aliganlarin isten
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ayrilmasin1 engellemekte, verimliliklerini arttirmakta ve bu sayede motivasyonu da

olumlu yonde etkilenmektedir (Celik, 2010: 67).

Motivasyon ile is tatmini arasinda etkilesimli bir durum so6z konusudur.
Motivasyonun is hayatindaki en 6nemli sonuc¢larindan birisi is tatmini olup, calisan
verimliliginin arttirllmasinda biiyilk rol oynamaktadir. Is hayatinda calisanlara,
beklentileri ve performanslar1 hakkinda bilgi aktarilmasi, motivasyonun saglanmasinda
etkili bir yaklagim olmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin ihtiyaglarinin belirlenmesi, tatmin
edilmesi, hedeflerinin &grenilmesine yonelik miizakerelerin yapilmast motivasyon
sirecinin bir agamasi olarak ele alinmasi1 gerekmektedir. Her calisanin motive olmasini
saglayan nedenler farkli olup, firmalarin ve yoneticilerin bu duruma gore hareket

etmeleri gerekmektedir (Celik, 2010: 66).

Calisanlar agisindan, firmalarin terfi uygulamalar1 6nemli bir ihtiyag¢ olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin  gergek potansiyellerini  ortaya c¢ikarmada
motivasyonun etkisi biiyiik olup, calisan performansin1 da 6nemli 6l¢lide etkilemektedir.
Yiiksek performans diizeylerini saglayan c¢alisanlar, basar1 hissi gibi manevi bir tatmine
ulasirken, kendisi i¢in terfi imkanin olusmasi ve gerceklesmesi ve beraberinde iicret
artisinin  elde edilmesi gibi maddi bir tatmine de ulagmis olacaktir. Bu asamada
motivasyon araglarindan biri olan, terfi etme olanaklarinin arttirilmasi, hem is tatminine
ve beraberinde oOrgiitsel bagliliga, hem motivasyona, hem de performansa Onemli

katkilar saglayacaktir.

4 TERFININ AMACLARI

Firmalarda istikrarli bir sekilde yiiksek basar1 elde etmis calisanlar firmanin da
amagclarina uygun degerlendirilerek terfi ederler. Terfi, ¢alisana daha yiiksek {icret ve
unvan, daha fazla prestij ve sorumluluk getirirken, asagidaki amaglara hizmet etmektedir

(Aswathappa, 2007: 505).
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- Calisanlar1 motive etmek ve verimliliklerini artirmak,

- Firmaya verimliligi yiiksek nitelikli ¢alisanlar kazandirmak,
- Calisani taktir etmek ve odiillendirmek,

- Calisan ile birlikte firmanin da verimliligini artirmak,

- Firmadaki daha tist pozisyonlara ¢alisanlar1 atamak,

- Calisanin firmaya aidiyetligini ve bagliligin1 artirmak,

- Yiiksek performans gosteren diger calisanlara da terfi firsatlarinin

oldugunu gostermek.

5. TERFI UYGULAMALARI

Terfi uygulamalar1 firmalarin hedefleri ve terfi politikalart dogrultusunda ele
alinmaktadir. Buna gore ii¢ cesit terfi uygulamasi vardir. Bunlar; yatay terfi, dikey terfi
ve capraz terfidir (Yiicel, 1997: 45-46).

5.1.Yatay Terfi

Terfinin en basit uygulama sekli olup, belirli bir alanda uzmanlasmaya ve
ilerlemeye imkan verilmektedir. Yatay terfi ile ¢alisanin pozisyonunda degisiklik
olmadig1 gibi iicret diizeyinde de bir artis olmadan farkli gérev ve sorumluluklarin
verilmesidir. Caligsana statii ve prestij saglamaktadir. Yatay terfinin gergeklesmesi igin

belirli bir kidem yilina ve egitim diizeyine sahip olunmalidir.
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5.2.Dikey Terfi

Calisana daha fazla yetki ve sorumluluk verilmektedir. Dikey terfi kararlari, ¢ok
iyi analiz edilerek verilmelidir. Ciinkii bu konuda yanlis kararlarin alinmasi firmanin

gelecekteki hedeflerini, saygmligini ve rekabetini 6nemli 6lglide etkileyecektir.

Dikey terfi, ¢alisanin prestijini, sayginligini ve itibarini arttigi gibi ticretinde de
onemli artiglar1 beraberinde getirmektedir. Bu konuda dogru tercihlerin yapilmasi,
firmanin gelecekteki hedeflerine uygun hareket eden g¢alisanlar ile devam etmesine,
firmaya 6nemli katkilarda bulunmasina ve daha sonraki terfi kararlarinin da saglikli bir

sekilde alinmasina imkan saglayacaktir.

5.3.Capraz Terfi

Calisanlar firmalarda farkli nedenlerle bos kalan pozisyonlara terfi ettirilir. Daha
once bosalan pozisyonlar i¢in yetistirilmis hazir ¢alisanlar yoksa transfer seklinde de
olabilmektedir. Ancak giiniimiizde bir¢ok firma, bir Gistte yer alan pozisyonlar i¢in kendi

calisanlarini yetistirmektedir.

Performans: yiiksek olan ve belirli kriterleri saglamis olan ¢alisanlarin bu
pozisyonlara terfi etmeleri ¢apraz terfiyi olusturmaktadir. Capraz terfi farkli bolimler
arasinda da yapilabilmektedir. Capraz terfi, ¢alisanin hem dikey hem de yatay olarak

terfl etmesine imkan tanimaktadir.

6. TERFiYi ETKILEYEN FAKTORLER

Firmalar, terfiye iliskin kararlar1 alirken, is analizi, kadro planlamasi, kariyer
planlamasi, terfi politikalari, c¢evresel ve psikolojik faktdrleri gbéz Oniinde

bulundurmaktadir.
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6.1.1s Analizi

Is analizi, bir firmadaki calisanlar tarafindan yerine getirilen islerin neler
oldugunun ayrintili bir sekilde incelenmesidir. Isin basarilmasinda énemli olan bilgi,
beceri, yetenek, yetkinlik, deneyim ve egitim gibi faktorlerin de ele alinmasi

gerekmektedir(Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 81).

Genel anlamiyla is analizi “ Bir isin igerdigi gorevlerin, sorumluluklarin ve isin
basartyla yapilmasi igin bu isi Ustlenecek kisilerde aranmasi gereken niteliklerin

sistematik bigimde incelenmesi siirecidir” (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 82).

Boylece is analizi, bu siirecin etkili bir sekilde ilerleyebilmesi igin terfi
kararlarinin alinmasinda ve planlanmasinda onemli bir rol istlenmektedir (Yiicel,

1997:51)

6.2.Kadro Planlamasi

Kadro, calisanin gorev alani olarak tanimlanirken, organizasyon semasi dahilinde
ihtiya¢ duyulan kadrolarin olusturularak, ¢alisanlarin 6zelliklerine gére yapilan terfileri
kapsamaktadir. Hangi calisanin, ne zaman ve hangi pozisyona terfi edecegi belirlenir.

Bu faaliyetler kariyer planlamasi ile yakindan iligkilidir (Yiicel, 1997: 51).

6.3.Kariyer Planlamasi

Birinci boliimde ayrintili olarak ele alinan kariyer planlamasi, bir ¢alisan igin
sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve yetkinlikleri dogrultusunda kariyer hedeflerine
ulasacak yollarin  belirlenerek, ¢alismakta oldugu firma igerisinde Kariyer

basamaklarinda yilikselmesinin planlanmasidir (Aytag, Kariyer Planlamasi, t.y.).
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Calisanlar kisa, orta ve uzun vadede koydugu hedefler ile mesleki ve kisisel
gelisimini artirarak, yiikksek motivasyon diizeyine ulasarak, ilerleyen siirecte daha
donanimli hale gelmelidir. Bu asamada {ist yoneticilerinin de desteklemesiyle calisanlar
kendilerine en uygun kariyer hedeflerini belirleyebileceklerdir (Simsek ve Oge, insan
Kaynaklar1 Yonetimi, 2011: 90). Sonrasinda firmanin yapmasi gereken, calisanlarin
kazanmis olduklar1 bilgi, beceri ve yetkinlik diizeylerine gore terfilerini belirlemektir
(Simsek ve Oge, insan Kaynaklar1 Y&netimi, 2011: 93).

6.4.Terfi Politikalar:

Firmalarin gelecekte nitelikli ¢alisanlara sahip olmalari agisindan terfi
politikalar1 kritik bir yere sahiptir. Terfi politikalar1 is analizi, kadro planlamalar1 ve
kariyer planlamalart ile uyumlu olmalidir. Calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinlik

diizeylerinin gelismesinde ¢ok etkilidir (Yiicel, 1997: 53).

Calisanlarin kariyer olanaklar1 ile kariyer yollarmin belirlenmesiyle birlikte
yatay, dikey ve c¢apraz terfi uygulamalari yapilmalidir. Firmada sistemli bir sekilde
yapilacak terfi planlamalar1 ile hangi c¢alisanlarin, hangi pozisyonlara, hangi
yontemlerle, ne zaman ve kimler tarafindan terfi ettirilecegi belirlenmelidir. Burada
calisanlardan beklenen performansin saglanmis olmasi ve pozisyonun gerektirdigi bilgi,
beceri, yetenek ve yetkinlik diizeyine sahip olmasi alinacak kararlarda etkili olmaktadir.
Firmalar degisen kosullara gore terfi politikalarini tekrar gozden gegirmeye de agik

olmalidir (Yiicel, 1997: 54).

6.5.Cevresel Faktorler

Cevrenin etkisiyle sosyal yapmin hizla degismesi, insanlarin da deger
yargilarinin, beklentilerinin, egitim ihtiyaglarinin degismesine yol agmakta, dolayisiyla

terfi politikalarini da degisime yonlendirmektedir (Yiicel, 1997: 55).
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6.6.Psikolojik Faktorler

Basari diizeylerinin belirlenmesi ve terfi kisiligi etkiledigi gibi, kisilik de basariy1
ve terfiyi etkilemektedir. Insanlar kisilik yapilari, degerleri, davranis ve tutumlari ile
birbirinden farklidir. Bazi ¢alisanlar kendisine sorumluluk verildiginde bundan

rahatsizlik duyarken, bazi ¢alisanlar sorumluluk almaktan kaginmazlar (Yiicel, 1997:

55).

Is hayatinda calisanlarin istekli, talepkar, yaratici, sosyal, caliskan, disiplinli,
planli, adaletli, esnek, lider, hirsli bir yapiya sahip olmasindan dolay: firmalar terfi

kararlarini alirken karakter ve kisilikleri de degerlendirmelidir.

7.TERFININ iLKELERI

Firmalar, ¢alisanlarinin terfi kararlarin1 verirken asagidaki ilkeleri gbz oniinde

bulundurmalidir (Ayasili, 2005: 8-9).
- Calisanlarin terfileri firmalar tarafindan planli bir sekilde yapilmalidir.
- Terfiler, calisanlarin yeteneklerine ve kidemine gore uygulanmalidir.
- Agik pozisyonlara firmanin kendi ¢alisanlari terfi ettirilmelidir.

- Terfi uygulamalari firmalarin kariyer planlamalari ile iliskili olmalidir.

8.TERFININ SONUCLARI

Terfi, maddi, manevi, kiiltiirel, sosyal sonuglar1 beraberinde getirmektedir.
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Maddi sonug olarak terfi, iicret diizeyindeki artisi da bereberinde getirirken,
manevi olarak ise takdir edilerek motivasyonunun da artmasini saglayacaktir. Diger
taraftan kiiltiirel bir sonug olarak, yonetime katilma imkan1 verirken, sosyal agidan ise
terfi ile birlikte ¢alisanin unvan: degiseceginden toplumdaki statiisii de degisecektir
(Ayasili, 2005: 7-8).

9. TERFININ KRIiTERLERI

Dolayl1 ve dolaysiz kriterler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Yiicel, 1997: 60-
65).

9.1.Dolaysi1z Kriterler

Dolaysiz  kriterler terfi kararmi almada gercek¢i ve objektif olarak
degerlendirilmesine imkan tanimaktadir. Bu kararlar alinirken titizlikle calisilmasi
sonuglar itibariyle biiyiik 6neme sahiptir. Dolaysiz kriterler, kidem, liyakat, kisilik ve

yetenek diizeyi, sinav, isbasinda deneme ve egitim 6gelerinden olusmaktadir.

9.1.1. Kidem

Kidem, ise girmekle baslayarak, firmada kaldig1 siire boyunca kidemi
artmaktadir. Calisanin terfi etmesindeki en eski kriter olarak degerlendirilmektedir.
Kidem, caligma hayatin1 kapsayan mesleginde, isinde, firmada ve boliimde gecirdigi
siireyi kapsamaktadir. Bu kriterin temel diisiincesi, calisan ne kadar ¢ok kideme sahipsa
o kadar ¢ok bilgi, beceri ve yetenek diizeyine sahip olmas1 demektir. Halbuki kidemi
yiiksek olan ¢aligan her zaman her isi daha iyi bildigi ve o konuda daha basarili oldugu

anlamini tasimamalidir.
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Kidemin firmada terfi edecek calisan icin nasil kullanilacagi acikga ifade
edilmelidir. Uygulanmas1 kolay ve basit bir kriter olup, kidemi yiiksek olan ¢alisanlarin
bir iist pozisyona terfi etme Onceligi vardir. Bu kriter ¢alisanlar arasinda gatismayi
onlemektedir. Ancak sadece bu kriterin degerlendirilmesi rekabeti engelleyerek,
motivasyon faktoriinii devre dig1 birakilmasi dezavantajini getirecektir. Bu durum daha

yiiksek performansa sahip ¢alisanlarin firmaya karsi tepkili olmasina neden olacaktir.

9.1.2.Liyakat

Calisanlarin uzmanligl, yetenegi, yaptigi isin verimliligi, sunulan {iriin veya
hizmetin kalitesi ve c¢alisma arkadaslari ile iligkileri agisindan degerlendirilmesidir.
Ancak liyakatin degerlendirilmesi olduk¢a zor olmakla birlikte, ¢alisanin ilk kademedeki
yoneticisi tarafindan dikkatle analiz edilmelidir. Liyakatin dikkate alinmadigi
durumlarda yapilan terfiler, hem firmalarin hem de c¢alisanlarin verimliligini olumsuz
yonde etkileyecektir. Diger taraftan terfi etmeye uygun kisilerin terfi ettirilmemesi

onlarin basarilarinin ve motivasyonlarinin diismesine neden olacaktir.

Terfi kararin1 alirken kideme gore mi yoksa liyakate gére mi degerlendirilmesi
gerektigi firmalar tarafindan dikkatle ele alinmalidir. Ancak burada belirleyici unsurun

liyakat olmasi objektifligi beraberinde getirmektedir.

9.1.3 Kisilik ve Yetenek Diizeyi

Kisilik, calisanlarin terfi kararlarin1i vermede en ¢ok tartisilan kriterlerden biri
olmaktadir. Tabiki her ¢alisan farkl kisilik, karakter ve yeteneklere sahiptir. Degerleri,
hirslari, ¢ikarlar1 gibi birgok 6zellik bu durumun degiskenleridir. Calisanlarin genel
kisilik ve karakterlerinin is hayatindaki iliskilerine, is yapis sekline ve varolan

yeteneklerine ¢cogu zaman yansidigi goriilmektedir. Terfi sonucunda ise ¢alisanlar bu
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Ozellikleri dogrultusunda farkli davranis ve tavirlar sergilemeleri miimkiindiir. Terfi
eden c¢alisanin sergiledigi kisilik ve karakteri en iyi terfi edemeyenler gorebilmektedir.
Bu ylizden, terfi kararlarinin alinmasinda calisanlarin kisilikleri, yetenekleri, bilgi
diizeyleri ve yetkinlikleri ¢ok iyi analiz edilerek, belirli standartlar dogrultusunda

degerlendirmelerin yapilmasi ve bir sonuca ulasilmasi 6nemlidir.

9.1.4.Smav

Terfi etmede hangi yontem kullanilirsa kullanilsin, ¢alisanlarin belirli bir sinava
tabi tutulmasidir. Smav sonucuna gore objektif kararlar alinmasi miimkiin olabilir.
Ayrica sinav rekabet ortami yaratan bir kriterdir. Ancak sinav her zaman gercegi de

yansitmayabilir, bu yiizden tek basina bir kriter olarak degerlendirilmesi dogru olmaz.

9.1.5.isbasinda Deneme

Calisanin gegici siireligine deneme amagli bir iist pozisyona gegirilmesidir. Bu
kriter, geldigi pozisyonda gelecege 151k tutmasi acisindan c¢aliganin performansi ve elde
ettigi sonuclar gézlemlenmektedir. Terfi kararimin alinmasindan 6nce ¢ok 6nemli bir

stirectir.

9.1.6.Egitim

Egitim, terfi etmek i¢in sonuglarmin 6nemli oldugu bir kriterdir. Terfi edilecek
pozisyonlar ile ilgili yetki ve sorumluluklarin yerine getirilmesi a¢isindan, gerekli olan
bilgi, beceri ve yetkinligin kazandirilmasi amaciyla verilen egitimlerin 6nemi biiytiktiir.
Insan kaynaklar1 tarafindan planlanan egitimlerin hayata gecirilmesiyle birlikte,

calisanlarin gelisimleri saglanarak, daha verimli olmalar1 saglanmaktadir.
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Sonug olarak, is hayatt boyunca bilgi, beceri ve deneyim agisindan fazla olan
calisan igin, kidemine gore terfi beklentisi igerisine girmektedir. Ancak kidemi fazla
olan ¢alisanin once terfi edecegi anlami her zaman kabul gérmemektedir. Terfi etmede
calisanlar i¢in kidem disinda galisanin egitimi, kisiligi, bilgi, beceri, yetenek ve yetkinlik
diizeyi gibi bagka kriterlerin de etkisi vardir (Ayasili, 2005: 60-62).

9.2.Dolayh Kriterler

Dolayl kriterler, kisisel iliskilere dayanan kriterlerdir. Bu kriter igerisinde terfi
etmek igin ¢alisanin performans, bilgi, beceri ve yetkinlik diizeyinin gelistirlmesi ¢ok

onemli degildir.

9.2.1. Kayirma

Calisanlarin, yoneticileri ile is ve kisisel iliskilerde birbirlerine yakin olmasiyla
saglanmaktadir. Kayirmanin, ayn1 zamanda siyasi, akrabalik, etnik ve dinsel olarak

yapilmas1 da miimkiindiir.

9.3.Performans Kriteri

Performans, gorevin dnceden belirlenen kriterlere uygun olarak yerine getirerek,

verilen hedeflere ne 6l¢iide ulasildiginin derecelendirilmesidir.

Calisanlara verilen islerin, hangi 6l¢iide basarildigint ve isi yerine getirirken
sergiledigi yeteneklerin ne oldugunu gozlemlemek, calisana iliskin kararlari alirken yol
gosterici olacaktir (Sabuncuoglu, 2000: 160). Calisanin gostermis oldugu performansin
sonucu olarak, terfi ve licret artis1 gibi ekonomik ve sosyal kazanimlar saglanacaktir

(Simsek ve Oge, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2011: 307).
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Performans, performans yonetimi, performans degerleme kavramlari,
performansi belirleyen Kriterlerin ne oldugu ve performansin terfi ile iliskisi dordiincii

bolimde ele alinacaktir.



UCUNCU BOLUM

MOTIVASYON

1.MOTiVASYON KAVRAMI

Motivasyon, calisanin igiyle ilgili yaptigi her seyi etkileyen Onemli bir
kavramdir. Eger calisan isini yaparken kendini iyi hissetmiyorsa basarili olmasi
beklenemez. Bireyler ¢ok farkli nedenlerle motive olabilirler. Firmalar, c¢alisanlar ile
birlikte hedeflerine ulasabilmesi i¢in, calisanlarini yaptiklar1 ise odaklayarak, yiiksek
motivasyon diizeyini saglayacak ortami olusturmaya c¢alisirlar (Trifunovska ve
Trifunovski, 2010: 17).

Islerin en iyi sekilde yapilabilmesi icin calisanlarin  yaptiklari ise
isteklendirilmeleri, benimsemeleri ve yeterli gayreti gostermeleri saglanmalidir.
Calisanlarin  sergiledikleri bu durum ve davramslar, onlarin motivasyon diizeyini
belirlemektedir. Motivasyonun temelinde calisanlarin isi ilgilendiren arzu ve istekleri
yer almaktadir. Bu asamada motivasyonun siirekli kilinmasi hem c¢aligan hem de
firmalar i¢gn Onemlidir. Motivasyon diizeyini iist seviyede tutmak gorevi, calisanin

yoOneticisine ve firmasina aittir (Findike1, 2009: 371).

Calisanlari, yaptiklar ise odaklamak sanildigi kadar kolay degildir. Caliganlarin
motivasyonu, yoneticisinden, saglanan basarilar ve basarisizliklardan, iletisim ile ilgili
durum ve gatismalardan, kariyer olanaklar1 gibi firmanin sagladigi tiim olanaklardan,
kisacasi, calisanin isi ile ilgili her tiirlii konudan etkilenmektedir. Calisanin firmadan
sagladig1 maddi ve manevi getirilerin ne dl¢lide karsilanip karsilanmadigi, motivasyonun

olumlu ya da olumsuz olmasini belirlemektedir (Findik¢1, 2009: 372).

Insanin sosyal bir varlik olmasi nedeniyle cesitli ihtiyaglar1 varken, bu

ihtiyaglarin giderilmesi, c¢alisanlar i¢in son derece onemlidir. Calisanlar ihtiyaglarinin



32

karsilandig1 oranda motive olacaklardir. Firmalar tarafindan saglanan iicret diizeyi,
kariyer olanaklari, yan haklar calisanin performansimi etkilemektedir. Bu sayede
ihtiyaglarin karsilanmasi ¢alisanin motivasyonuna da direkt olarak yansimaktadir.
Yiiksek motivasyon diizeyinin saglanmasi, firmaya baghligi ve “biz” ruhunun
olusmasini saglayacaktir. Yetersiz motivasyonun olmasi halinde, “biz” degil, “ben”
duygusunu ortaya c¢ikaracak, bu ise firmaya bagliligin olmadigi gibi c¢alisan ve firma
uyumunu da azaltacaktir. Ancak calisanlarin her ihtiyacin1 karsilamak miimkiin
olmayabilir. Ciinkii ihtiyaclar evrensel, toplumsal ve orgiitsel diizeydeki ortak degerlere

hizmet ettigi oranda karsilanabilecektir (Findike¢i, 2009: 373-374).

Insanlarin sergiledikleri davranislar, farkli durumlarda farkli ihtiyaclara gore
degisebilir. Firmalarin c¢alisanlarin motivasyon diizeylerini belirlemek i¢in bilmesi
gereken durum, her ¢alisanin farkl ihtiyaglara sahip oldugudur. Firmalarin, yoneticileri
sayesinde, calisanlarim1 iyi bir sekilde taniyarak, onlari motive etmeleri oldukca

onemlidir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 363).

En genel tanimiyla motivasyon, bireyin belirli bir davranmisi sergilemesini
saglayan igsel bir gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Bir davranis1 baslatip yonlendiren ve 0
davranigin ne kadar siirecegini de belirlemektedir. Baska bir a¢idan ise motivasyon, bir

hedefi gergeklestirme istegi ve davranisidir (Keser, 2013: 79).

Motivasyon c¢alisanlara enerji veren, onlarin belirli hedeflere yonelmesini ve bu
dogrultuda belirli davranisglar sergilemesini saglayan bir gii¢ olup (Erdogan, 2009: 80),
hizmet ettii temel amag, calisanlarin siireklilik icerisinde istekli, verimli ve etkili bir

sekilde ¢alismalarinin saglanmasidir (Eroglu, 2013: 122).

2.MOTiVASYON SURECI

Motivasyon siireci ise, bir ihtiyacin hissedilmesiyle ve belirlenmesiyle baglayan

bir zaman dilimini ifade etmektedir. O halde motivasyonun ilk asamasi ihtiya¢ olup,
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sonrasinda ihtiyaci karsilamak i¢in bir takim davraniglar sergilemektedir (Keser, 2013:
79). Bu siirecin sonraki asamalarinda ise, sekil 4’de goriildiigii gibi, ihtiyact tatmin
edecek yollarin aranmasi ile ihtiyaglarini azaltir, devaminda amaca yonelik eylemlerde
bulunur, belli bir siire sonra ¢alisan degerlendirilerek performans diizeyi belirlenir,
performansina gore ddiillendirilebilir ve son olarak, ¢alisanin ihtiyaglar1 yeniden gdzden

gecirilerek, siire¢ tekrar baga donmektedir (Mercanlioglu, 2012: 48).

Sekil 4: Motivasyona Siireci

___—" I-Ihtiyag \

VI- Calisanm s 3
ihtivaclan tekrar II-Ihtiyac: tatmin
degerlendirmesi edecek yoll
aramak
V-Odiil veya [I-Amaca
ceza yonelik eylem

\ IV-Performans /

Kaynak: Mercanlioglu, C. (2012). Orgiitlerde Performans Yonetimi ile
Isgdrenlerin Motivasyonu Arasidaki iliski. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi,

4(1), 5.49.
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3.MOTiVASYONU ETKILEYEN ODUL VE TESVIK EDICi
FAKTORLER

Calisanlarin motivasyonu belirlerken hangi motivasyon aracini ne 6l¢iide ve ne
zaman kullanilacagi 6nemlidir (Kirkgi, 2007: 84). Kurumsal performansi, verimliligi ve
etkinligi arttirmak amaciyla verilen 6diil ve tesvikler, ¢alisanlar icin biiyiik Olclide
motive edicidir. Ancak en etkili motivasyon araglari olarak kabul edilen o6diil ve
tesvikler bircok firma tarafindan ihmal edilmektedir. Is sonuglarmin iyi oldugu bir
ortamda calisanlarin ddiillendirilmesi ve tesvik edilmesi, onlar1 yiiksek 6l¢iide motive

olmalarini saglamaktadir. (Eroglu, 2013: 121).

3.1.0diil Araclar

Motivasyonun &diil aract olarak {icret artisi, prim, terfi, egitim, izin ve esnek

caligma saatleri ele alinmaktadir (Eroglu, 2013: 123-124).

3.1.1.Ucret Artis1

Ucret artis1 ile calisan, ekonomik acidan kazang saglayarak, toplumdaki
sayginlig1 ve otoritesi artacak, bununla beraber gelecek agisindan kendini gilivende
hissedecektir. Bazi c¢alisanlarin motivasyonu, sadece aldigi iicret diizeyi ve iicret

artisindan etkilenmektedir.

3.1.2.Prim

Prim, calisanlarin yiliksek performans diizeylerine ulagmasi sonucu elde edilen

bir 6diildiir. Baz1 ¢alisanlar i¢in ¢ok degerli bir motivasyon aracidir. Hangi performans
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diizeyine ne oranda prim verilecegi firma yonetimleri tarafindan calisanlarina agikca

ifade edilmelidir. Nitekim bu durum calisanin performansini direkt olarak etkileyecektir.

3.1.3.Terfi

Calisanin performans diizeylerinin siirekli olarak artmasi, onlarin terfi etme
isteklerinden gelmektedir. Bu istekleri, 6nemli motivasyon araglarindan biri olan terfi
etme olanaklarinin sunulmasi ve sonunda terfi etmesiyle karsilanacaktir. Is hayatinda
motivasyon, c¢alisanlarin islerini yaparken izlenmesi ve degerlendirilmesi sonucunda,
terfi beklemesi, terfiye layik goriilmesi ve terfi etmesi ile yakindan iliskilidir.
Calisanlarin terfi edeceklerini bilmeleri, cok énemli bir motivasyon kaynagidir (Yiicel,
1997: 44). Motivasyonun 6diil araci olan terfi, motivasyon siireci igerisinde Sekil 5°de,

incelenmistir.

Sekil 5: Bir Motivasyon Araci Olan Terfinin Motivasyon Siireci ile Birlikte

Allnmasi

SONUC-IHTIYACIN
TATMINI:
OLUMSUZ-
OLUMLU

HAREKET:
DAVRANIS

IHTIYACIN
GIDERILMESH:
GUDULENMEYi
SAGLAYAN
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TERFI VERIMLI / TERFI
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Kaynak: Tiirkoglu, H. (2011). Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik Iliskisi ve Bir

YOKLUK,
EXSIKLIK HisSi:
iHTIYAC

BASARI

IMTivac

Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara,
s.8.
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Calisanin  ihtiyacinin karsilandigt bir ortam yaratildigi zaman, davranis
asamasinda calisanin tatmini saglanacaktir. Ornek olarak, kariyerinde terfi etmek isteyen
bir ¢alisanin, ¢alistigi firma tarafindan kariyer uygulamalarina tabi tutulmasi, daha
verimli ¢alismasina imkan verebilmektedir. Ancak siirekli olarak yiiksek performans
diizeyinde olan bir c¢alisanin, terfi edememesi, tatminsizlik yasamasia ve kendisinden
beklenen verimin diismesine Yol agmaktadir. Sonugta calisan, kariyer hedefine, terfi

ederek ulasmis olmaktadir (Sekil 5).

3.1.4.Egitim

Mesleki ve kisisel gelisim ile yiiksek basari ihtiyact olan calisanlar icin ¢ok
onemli bir motivasyon aracidir. Bu ihtiyacinin karsilanmasiyla kendini daha iyi

hissedecek ve basariya odaklanmasi saglanacaktir.

3.1.5.izin

Calisma hayatinda izin kullanmak calisanlar i¢in yiiksek bir motivasyon
kaynagidir. Yapilan is ne ile ilgili olursa olsun, 6zellikle satis hedefleri olan firmalardaki
calisanlar icin, kendilerine saglanan iicretli izinlerin motivasyonu arttirict etkisi

biiyiiktiir.

3.1.6.Esnek Calisma Saatleri

Calisana, calismasi gereken siireyi giliniin istedigi saatinde gergeklestirmesi
imkan1 taninmaktadir. Bir calisan i¢in giinliin belli bir saatinde c¢alismak, onun

yaraticiligina, verimliligine ve etkinligine daha fazla katk:i sagliyorsa ve o da kendini
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daha iyi hissediyorsa, o ¢alisan i¢in esnek caligma saatlerinin uygulanmasit ¢ok 6nemli

bir motivasyon araci olacaktir.

3.2.Tesvik Edici Araclar

Calisanin  motivasyonunu artiran tesvik edici araglar1 lic bashk altinda
siralayabiliriz. Bunlar; ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel araglardir (Kaya,

2013: 36-37).

Ekonomik araglar; yiiksek ticret uygulamasi, kara katilma, para odiilii ve is

giivencesidir

Psiko-sosyal araglar; caligma hayatinda bagimsizlik, giiven ve 0Ozgiiven
duygusunun saglanmasi, takdir ve yapict nitelikteki elestirilerin yapilmasi, sosyal

etkinliklerin yapilmasi ve basari olanaklarinin saglanmasidir.

Orgiitsel ve ¢alisma hayatina bagl araglar ise, terfi ve yiikselmeler, kararlara
katilma, iy1 bir calisma ortami, etkin ve dogru bir performans degerlendirme sistemi, iyi
bir iletisim sistemi, yetki ve sorumluluklarin uygun dagilimi, adil bir disiplin sistemi,
sistemli ve diizenli egitim ¢aligmalari, ise alistirma egitimi ve iyi bir kariyer gelistirme

sisteminin olusudur.

4 MOTIVASYON VE TERFI ILISKIiSI

Calisanlart is hayatinda motive eden farkli unsurlar vardir. Bunlar maddi ve
manevi ihtiyaclara dayanarak elde edilen motivasyon araglaridir. Birey maddi ihtiyaglari
dogrultusunda firmasimna getiri saglarken, aym1 zamanda kariyer hedefleri
dogrultusundaki manevi ihtiyact olan terfi etmeyi istemektedir (Eryigit, 2000: 95).

Gegmiste yapilan birgok caligmada, ¢alisanlar i¢in saglanan para gibi maddi kazanglarin
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yeterli olmadigi, bireyin ve firmaya saglayacagi katkilar agisindan statii kazanma ve terfi
etme gibi motivasyon unsurlarinin ¢alisma hayatinin énemli bir pargasi oldugu ortaya
koyulmustur. Bu yiizden giliniimiizde, ¢alisanlar {icret ve yan haklar kadar kariyerlerinin
gelisimine katkida bulunacak yeni pozisyonlara terfi edecek ortamin yaratilmasini

istemektedirler (Kirk¢i, 2007: 105).

Bireyin kariyerinde ilerlemesi i¢in ihtiyag duydugu bilgi, beceri ve yetenck
diizeyine ulasabilmesi, motive olmasi ile yakindan iliskilidir. Kariyer olanaklarinin
yaratilmasi ve arttirilmasi, ¢alisanlarin daima motive olmalarimi beraberinde getirecek,

bdylece istenilen performans diizeylerine ulagilmasi saglanacaktir (Seving, 2010: 133-

134).

5.MOTiVASYON VE PERFORMANS ILISKISi

Motivasyon, ¢alisani is hayatinda harekete gegiren ve performans diizeyine
direkt olarak etki eden bir unsurdur. Calisanlarin yiiksek motivasyon diizeyinde
gosterdigi performans firmanin da performansini belirleyecektir. Motivasyonu yiiksek
calisanlar daima daha verimli ve daha fazla isine odaklanmis olacaktir (Aswathappa,
2007: 348-349).



DORDUNCU BOLUM

PERFORMANS

1.PERFORMANS KAVRAMI

Giliniimiizde hem firmalarin hem de firma ¢alisanlarinin birbirlerine karsi

stlinliiglinii belirleyen gosterge performans diizeyleridir.

Genel bir tanim olarak performans, calisanlarin gérev ve sorumluluklarini,
kendisinden beklenen hedefler dogrultusunda, etkili ve verimli bir sekilde yerine
getirmesidir (Mucuk, 2005: 333).

Performans, bir ¢alisanin kendisine verilen isi ve onceden belirlenmis hedefleri,
belirli bir siire igerisinde, ne Ol¢iide yerine getirdigi ile ilgili sonuglardir. Elde edilen
sonuglar beklentiler dogrultusunda gergeklesmisse, ¢alisan, gorev ve sorumluluklarini
yiiksek bir performans ile yerine getirmistir. Aksi durumda ise ¢alisanin performansi
diisiik olarak degerlendirilmektedir (Simsek ve Oge, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, 2011:
307).

Performans, etkinlik ve verimlilik kavramlar1 ile iliskili belirli bir siirede ve
miktarda elde edilmesi beklenen mal, hizmet veya diisiince ile birlikte g¢alisanin

sergiledigi yetenegin ve motivasyonunun bir sonucudur (Once, 2007: 3).

Performans, firmanin hedeflerini ger¢eklestirmesinde ©nemli bir role sahip
calisanlarin isi ile ilgili eylemleri, davraniglari ve sonuglaridir. Yapilan isin basari
derecesini Olctiigii i¢in c¢alisanin basaris1 kadar basarisizligimi da kapsamaktadir

(Yelboga, 2010).
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2. PERFORMANSI BELIRLEYEN KRiTERLER

Calisanlarin  sergiledikleri performans diizeyi, belirlenen Kkriterlere gore
degerlendirilerek olgiilmektedir. Bu kriterler yapilan isin niteligi, yetkinlikleri ve
onceden belirlenmis hedeflerdir. Performansin belirlenmesinde esas olan kriterlerin ne
oldugu ve hangi diizeydeki performansin anlamli oldugu calisanlara agiklanmalidir

(Yetiskin, 2010: 14).

Performansin belirlenmesine yonelik kriterler {i¢ grupta ele alinmaktadir
(Yetiskin, 2010: 15-16).

2.1 Kisilik Ozellikleri ile Tlgili Kriterler

Calisanin performansi belirlenirken kisilik 6zelliklerinin de degerlendirilmesidir.

Ornek olarak, ikna yetenegi ve sorumluluk sahibi olmasi verilebilir.

2.2 Davrams Ozellikleri ile Tlgili Kriterler

Calisanin goérevini yerine getirirken sergiledigi davranigsal 6zelliklerini yansitan
kriterlerdir. Ornek olarak, liderlik davranislari, takim calismasina yatkinhk, inisiyatif

alabilmesi, disiplinli ve planlt olusu verilebilir.

2.3.Sonuclara Ulasma ile Tlgili Kriterler

Calisanlarin isi ile ilgili kendilerine verilen hedeflerin degerlendirilmesidir. Ust
yonetim tarafindan belirlenen hedefler, alttaki calisanlara bireysel olarak dagitilarak, bu

asamada firmalarin ve ¢alisanlarin hedefleri birbiriyle uyusmalidir.
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Bagka bir bakis acistyla, is peformansini ele almak gerekirse, is performansinin
belirleyici unsurlari, isi yapma kapasitesi, isi yapma firsat1 ve isi yapma istegidir. Isi
yapma kapasitesi, isin gerektirdigi bilgi, beceri, yetenek ve deneyimleri kapsamaktadir.
Hangi isin nasil yapilacagimi iyi bilen bir ¢alisandan, yiiksek performans beklemek
miimkiindiir. Isi yapma firsati, isin gerceklesebilmesi icin ihtiya¢ duyulan araglardir. Isi
yapma istegi ise, ¢alisanin igi yapmakla ilgili cabasimin gostergesidir (Mercanlioglu,
2012: 42). Bu belirleyecilerin tamaminin olumlu yonde gerceklesmesi ve birbirlerinde
etkilenmesi, c¢alisanlarin performans sonuglarini da olumlu yonde etkileyecektir. Bu

iligki sekil 6’da gosterilmistir.

Sekil 6: Is Performansinin Belirleyicileri

()

isteg
o ; (e )
| Ya PERFORMANSI |
' P ) '.‘ ﬁ:san

kapasitesi |

/- =

Kaynak: Mercanlioglu, C. (2012). Orgiitlerde Performans Y&netimi ile

Isgorenlerin Motivasyonu Arasindaki Iliski. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi,
4(1), s.43.
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3.PERFORMANS KAVRAMLARI

3.1.Performans Yonetimi

Performans yoOnetimi, firmalar ile ¢alisanlarin belirledikleri hedefler
dogrultusunda performans diizeyinin belirlenerek, calisanlardan daha iyi sonuglar alma
aracidir. Hazirlanmis bir plan dahilinde c¢alisanlarin ve firmalarin  performans
diizeylerini tespit etmek igin gerekli yontem ve kriterler belirlenmektedir (Simsek ve
Oge, Insan Kaynaklar1 Y®6netimi, 2011: 308).

Insan kaynaklari yonetimi tarafindan calisanlarin mevcut performans ve
potansiyel diizeylerini degerlendirmek amaciyla kullanilir. Etkili bir sekilde kullanildigi
taktirde isteki performans diizeyinin artmasi beklenmektedir (Yelboga, 2010: 364).

3.1.1.Performans Yonetiminin Amaclari

Performans yonetiminde, ¢alisanlarin ilgili isi ile ilgili konularda gelistirilmesi,
istenilen performans diizeyine ulasilmasi ve bunun sonucunda firmaya ne 6lgiide katki
sagladig1 belirlenmektedir. Iste bu siiregte, performans yonetiminin en énemli amaglari
asagida siralanmustir (Society for Industrial and Organizational Psychology, 2009: 24;
Findike1, 2009: 299-300)

- Calisanlarin performans diizeylerine gore iicret artisini belirlemek,

- Performans diizeylerine gore yiikselme potansiyeli olan ve terfi verilecek

caligsanlari belirlemek,

- Performans artis1 icin eksik yonlerini gelistirmesini saglayacak geri

bildirimde bulunmak,
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- Firmalarin ve ¢alisanlarin hedefleri arasinda tutarliligi saglamak,

- Calisan ve firmanin gelisimlerine katkida bulunarak kariyer yonetimine

hizmet etmek,

- Calisanlarin kariyer planlamalar1 ve kariyer gelisimleri dogrultusunda

calisanlara 6zgl egitimler planlanmak,

- Calisanlarin gorevlerini, hedeflerini ve sorumluluklarini ne dlgiide yerine

getirdiklerini tespit etmek,,

- Calisanlarin ~ gelisimleri  takip edilerek, verimliliklerini  artirmak
(Sabuncuoglu, 2000: 160),

- Calisanlart hedefleri dogrultusunda motive etmektir (Sabuncuoglu, 2000:
161).

Sonug olarak, hem firmalar hem de ¢alisanlar agisindan elde edilen veriler her iki

tarafi da etkileyerek, performans ve motivasyon artisini beraberinde getirecektir.

3.2.Performans Degerleme

Performans degerleme, calisanlarin hedeflerine ulasabilmeleri ic¢in onlar
cesaretlendirmek, odiillendirmek ve yiiksek performans diizeyinlerine ulagmalarini
saglamak amaciyla, performansini incelemek, 6lgmek, gelistirmek, degerlendirmektir
(Johari, vd, 2012: 404).

Performans degerleme en genel tanimiyla, ¢alisanlarin firma amaglarina yonelik

sagladigi katkinin 6l¢tilmesidir (Mucuk, 2005: 333).
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Performans degerleme, insan kaynaklari yonetiminin en dnemli islevleri arasinda
yer alan, bireyin isi ile ilgili bilgi, beceri, yetenek ve yetkinliklerin ne oldugu ve hangi
diizeyde kullanildigin1 gérmek ve basar1 diizeyini belirlemeye yonelik uygulamalardir

(Findikg1, 2009: 296).

Performans degerleme, c¢alisanin ve firmalarin  hedefleri dogrultusunda
uygulanan performans yonetiminin terfi, tcret belirleme, egitim ihtiyaclarinin
karsilanmasi, kariyer planlama, kariyer gelistirme alanlarina hizmet etmektedir (Once,

2007: 19).

3.3.Performans ve Terfi iliskisi

Firmalar, ¢alisanlarinin performans diizeylerini belirleyerek ve belirli performans
diizeyine sahip g¢alisanlara kariyerinde kisisel ve mesleki gelisimlerini saglayarak, terfi

edecekleri ortami1 yaratmaktadir (Ceylan, 2007).

Calisanlarin terfi etme kararlarmin verilmesinde miimkiin oldugunca objektif
olarak degerlendirilmesi, bu degerlendirmenin en belirleyici gostergesi ise, ¢alisanlarin
islerinde gostermis olduklar1 performans diizeyleri olacaktir. Aksi taktirde c¢alisanlarin
kariyeri ile ilgili degerlendirmeler sonucu verilen kararlara karsi giivensizlik olusacaktir.
Bu durum, firmalarda gatismay1 beraberinde getirecektir. Bu yiizden performans ile terfi

arasinda ¢ok giiclii bir iligski s6z konusudur (Balta Aydin, 2007: 46).



BESINCI BOLUM

TURKIYE’'DE FAALIYET GOSTEREN BAZI ULUSLARARASI iLAC
FIRMALARININ TERFi UYGULAMALARI

Bu arastirmada, Tiirkiye ve Diinya’da Onde gelen bazi uluslararasi ilag

firmalarinda ¢alisan tibbi miimessillere yonelik terfi uygulamalari ele alinmistir.

2015 yili itibariyle Saglik Bakanligi’nin almis oldugu karara gore; ilag
firmalarinda yaygin olarak kullanilan “Tibbi Miimessil” unvanina sahip calisanlarin,
genel olarak “Uriin Tanitim Eleman1” unvaninmn kullanilmas1 karar1 alinmistir. (Beseri
Tibbi Uriinlerin Tanitim Faaliyetleri Hakkinda Y®netmelikte Degisiklik Yapilmasina
Dair Yonetmelik, 2012: madde 8).

Bu boliimde, Tiirkiye’de faaliyet gosteren alti uluslararasi ilag firmasinin terfi

uygulamalari incelenmistir.

1.MODEL-I

Firmada g¢alisan tibbi miimessiller (TM) i¢in kariyer, satis ve satis disinda olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Satis boliimiinde terfi edebilmesi i¢in oOncelikle firma
igerisinde 6zel bir gruba dahil olmas1 gerekmektedir. Bu grup, firmada en az bir yil
deneyime sahip, son iki yila ait performans notunun “2” veya iizeri “1” olan ve son bir
yil igerisinde ayr1 ayr1 toplamda dort donemi kapsayan, her ii¢ aylik dilimde, kendisine
verilen satis hedeflerini en az %100 oraninda gergeklestirerek, “Bolge Miidiirii” (BM)
tarafindan aday gosterilen TM’lerden olusan, satis ekibinin yetenek havuzudur. Sonraki
asamada TM “Degerlendirme Merkezi’ne davet edilmektedir. Degerlendirmeler
sonucunda basarili bulunan TM, bdlge miidiirii tarafindan bdlge miidiirii pozisyonu i¢in

aday gosterilerek “Bolge Kogu” (BK) pozisyonuna atanabilmektedir.
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Satis disindaki pazarlama ve diger boliimlere terfi edebilmesi igin sirket
icerisinden yayilanan ilgili pozisyonlara, istenilen kriterlerin karsilanmasi durumunda
basvurulabilmektedir. Bagvuruda bulunan TM genel yetenek ve yabanci dil sinavi ile
miilakat asamalarma tabi tutulmaktadir. Pazarlama ve diger bdliimler igin de
“Degerlendirme Merkezi” uygulamasi yapilmaktadir. Tiim pozisyonlar i¢in herhangi bir
yasal uyart almamis olmasi gerekmektedir. Degerlendirme merkezi sonuglarina gore ilk
bes TM belirlenir ve BK olabilmesi i¢in kariyer yolu a¢ilmistir. Devam eden siiregte BM
olabilmesi i¢in ilk adaylar BK olan TM’lerden olusmaktadir. BK’nin, BM olabilmesi

icin belli bir kidem yil1 belirlenmemistir.

Pazarlama béliimiinde kariyer yapmay1 ve “Uriin Miidiirii” (UM) olmaya istekli
TM, sirket igerisinden agilan “Is Destek Uzman1” pozisyonuna basvuruda bulunmalidir.
Basvuru kriterleri ise herhangi bir yasal uyari almamis olmasi yetenek havuzunda
olmasi, Ingilizce dil seviyesinin yeterli diizeyde olmasi, en az iki yil kideme sahip

olmasidir.

Yetenek havuzuna giren TM’lere, yetkinliklerinin arttirilmasi igin bazi egitimler

verilirken, yabanci dil egitimi imkani da sunulmaktadir.

Tibbi miimessiller i¢in satig boliimiinde kariyer basamaklar1 sirasiyla; bolge
kogu, bolge miidiirti, satis miidiirii, is birim midiri ( bolim direktori ), genel miidiir
pozisyonlaridir. Pazarlama boéliimiinde ise sirasiyla is destek uzmani, junior {iriin
miidiiri, tirlin midiird, satis midiirdi, is birim miidiirii ve genel miidiir pozisyonlaridir.
Diger béliimlere ise, iiniversiteden mezun oldugu bransa ve Ingilizce dil seviyesine gore

atama yapilmaktadir.

2.MODEL-II

Bir tibbi miimessil, (TM) kariyerinin ilk basamagi olan “Uzman Tibbi

Miimessil” (UTM) olabilmesi i¢in TM pozisyonunda en az li¢ yil kideme sahip, son ii¢
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y1l performansinin yiiksek performans diizeyinde olmasi ve bolge miidiiriiniin onay1
gerekmektedir. TM performansinin son ii¢ yil ortalamasina bakilarak, kendi ¢alistig1 is
biriminde en yiiksek performansa sahip TM’lerin %30’una yetkinlik degerlendirmesine
tabi tutulmaktadir. UTM’nin performans: kendisine verilen satis hedefi ve ¢alistigi
bolgedeki sorumlu oldugu iriiniin pazar payr ile ol¢iilmektedir. Sonraki siiregte, bu
UTM’ler ile kariyer toplantilar1 yapilarak, onlarin 6grenme becerilerine bakilmaktadir.
Bu beceriler, zihinsel, sosyal, sonug, kisisel farkindalik ve degisim becerileridir.
Toplantilarda UTM’lerin en giiglii ve en zayif yonleri tespit edilerek, onlara gelisim
alanlart belirlenmektedir. Bir iist pozisyon olan “Bdlge Miidiirii” pozisyonu i¢in onu
zorlayabilecek ve gelistirebilecek alanlarmin olup olmadigina bakilmaktadir. Gelisim
alani1 tespit edilirse, bir sonraki sene tekrar degerlendirilmek tizere bir y1l daha, beklenen
performanst devam ettirmesi gereckmektedir. Beklenen performansi ve becerileri
saglayan yaklasik %10 kadar TM, bir sonraki asamaya ge¢cmektedir. Diger bir durum ise
kariyer toplantilarinda, bir UTM’nin performanst her zaman yiiksek olabilir ancak,
hicbir zaman bir bolge miidiirii olacak yetkinliklere sahip olamayacagi fikrinin
¢ikmasidir. Bu durumda kendisine agik bir sekilde geri bildirimde bulunulmaktadir. Bir
bolgedeki tiim bolge miidiirlerinin, ulusal satis miidiirlerinin, insan kaynaklar1 (IK)
miidiiriiniin veya bir IK uzmaninin yer aldigi toplantilar ile %10’luk dilime kalan
UTM’ler hakkinda diislinceler belirtilmektedir. Bu toplantilarda bir UTM i¢in ortak bir
sonu¢ c¢ikarsa o UTM, bolge midirliigine aday gosterilmektedir. Bu sonug
dogrultusunda ka¢ UTM varsa, yeni bir gelisim siireci olan bir programa dahil
edilmektedir. Bu program kapsaminda kendilerine belirlenen bir konuda alt1 aylik siire
igeriSinde tamamlamak tiizere proje verilmektedir. Bu siiregteki bir UTM, satis
midiiriiniin takibinde egitimler almakta, gelisimleri gdzlenmekte, daha iyi taninma
olanagi yakalanmaktadir. Projenin bitiminde UTM’ler sunumlarin1 gerceklestirmektedir.
Sonucu olumlu ¢ikanlar gegici siireyle merkez ofiste egitim bolimiinde veya ticari
iligkiler bolimiinde rotasyona tabi tutularak, bdlge midiirii olmaya en hazir olan

UTM’nin atamasi gergeklestirilmektedir.
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lgili siirecte UTM’lere proje egitimi verilmektedir. Bunun disinda bir egitim
katalogu bulunmakta olup, ihtiyaglarina ve gelisim alanlarina gore egitimlere tabi

tutulmaktadir.

Bir tibbi miimessilin satis diginda, pazarlama ve diger boliimlerde ¢alismasi igin
bir kariyer yolu tasarlanmamistir. Ancak bir tibbi miimessil pazarlama bdliimiinde
calismaya istekli ve Ingilizce dil diizeyi yeterliyse oncelikle iceriden agilan “Y&netici
Aday1” ilanina basvurarak yeni bir siirecin igerisine dahil edilebilmektedir. ingilizce dili
seviyesinin yeterli olmasi en onemli kriterdir. Sirket tarafindan yapilan Ingilizce dil
sinavindan ge¢mis olmasi gerekmektedir. TM, sinavi gectigi taktirde bir sonraki agama,
bagl bulundugu bolge miidiirii tarafindan miilakata tabi tutulmasidir. ilk miilakatin
olumlu olmasi durumunda ise bagli bulundugu boliimiin birim direktorii tarafindan
yapilan miilakata alinmaktadir. Bu miilakat sonucunda yonetici adayr pozisyonuna

atama yapilmaktadir.

Firmada bir tibbi miimessilin kariyer yolu sirastyla, uzman tibbi miimessil, bolge
midiri ve ulusal satis miidiirii olarak tasarlanmis olup, sonraki pozisyonlar i¢in bir

Kariyer yolu tasarlanmamustir.

3.MODEL-I1I

Kariyer ve yetenek takibi siiregleri birlikte takip edilmektedir. Yetenek yonetimi
stireci altinda performans, egitim ve gelistirme, yetkinlikleri gliglendirme yonetimi ile
ilgili alanlar bir biitiin olarak yonetilmektedir. Bu kapsamda her tibbi miimessilden
(TM), bir ist pozisyona gecebilmek igin kendilerinin  bireysel yetkinlik
degerlendirmelerini yapmalari istenmekte olup, siire¢ bolge miidiiriiniin onay1 ile devam
etmektedir. Bu asamada onlarin hangi yetkinlikte ve hangi seviyede olduklari
belirlenmektedir. Y1l igerisindeki terfi ve transfer siireclerinde bu yetkinlikler direkt

olarak goz oniinde bulundurulmaktadir. Yilda bir kez hem bolge miidiirii hem de bir {ist
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yonetici olan satis miidiirii tarafindan insan kaynaklari ile birlikte tim TM’ler igin
yetenek goriismeleri yapilmaktadir. Bu yetenek goriismelerinde, sirket tarafindan
belirlenen performans kriterlerine gore calisanlarin hangi seviyede olduklarina
bakilmaktadir. Bu dogrultuda bir TM’nin, kariyer siireci igerisinde nereye kadar
gidebilecegine bakilarak, yonetici olarak calisip ¢alisilamayacagina bakilmaktadir. TM,
bu degerlendirmelerin sonucuna gore bolge miidiiriiniin onayiyla agilan sirket ici

pozisyonlara bagvuruda bulunabilmektedir.

Bireysel yetkinlik degerlendirmesi, dnce bolge miidiirii sonra satis yoneticisi
tarafindan degerlendirilerek, yeterli performans kriterini gergeklestirdigi taktirde bir st
pozisyona ge¢mesi i¢in On sart olarak kabul edilecektir. Bu siire¢ diger boliimlerin satig
midiirleri, satig/pazarlama midiirleri ve bolim direktorii ile gorisiilerek devam
etmektedir. S6z konusu yetkinlikleri, potansiyeli ve performans: karsiliyorsa
“Degerlendirme Merkezi”ne alinarak, bolge midiirii olabilmesi i¢in siire¢ baslamistir.
Bu siiregte TM’nin performans ve bireysel yetkinlik degerlendirmelerine gore bir {ist

pozisyona ge¢meleri yapilabilmektedir.

Tibbi miimessilin bir iist pozisyona terfi edebilmesi i¢in bireysel yetkinlik
degerlendirme sonuglarinin olumlu olmasi, firmada iki y1l kidem elde etmesi, pozisyona
gore Ingilizce yeterliliginin olmasi, son bir yil igerisinde yazili uyar1 almamis ve son ii¢
yil performans ortalamasinin ytliksek veya ¢ok yiiksek olmasi gerekmektedir. Performans
notu bes skaladan olusmakta olup, bunlar sirasiyla soyledir; ¢ok diisiik, diisiik, ortalama,

yiiksek ve cok yiiksektir.

Degerlendirme siirecinde olan TM i¢in ihtiyaglarima uygun egitimler

belirlenerek, bu egitimlere katilimlar1 saglanmaktadir.

T1bbi miimessil i¢in firmada kariyer yolu kisinin yeteneklerine, potansiyeline ve

performansina gore degismektedir.
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Tibbi miimessil olarak giren bir ¢alisanin bolge midiirliigii pozisyonuna kadar
terfi edebilmesi icin gegen siirede dort agamadan olusan yatay kariyer basamaklari
bulunmaktadir. Sonrasindaki kariyer yolu su sirayla devam etmektedir; bolge mudiirt,

satis miidirii, satig ve pazarlama miidiirti, boliim direktorii ve genel miidiir.

4 MODEL-IV

Saha calisanlart olan tibbi miimessillere (TM) firmalar1 tarafindan yetenek
yonetimi programi kapsaminda bir kariyer yolu uygulanmaktadir. Yiiksek performansl
ve gorevinde deneyimli ¢alisanlarin ayristirilmasi, objektif kriterlere gore ilerleme
imkaninin sunulmasi, esit gelisim imkaninin saglanmasi, performansin getirisi olarak
bir ist unvanin alinabilmesi ve siirekli yiiksek performansin odiillendirilmesini

amagclayan bu program, TM ve bolge miidiirlerini (BM) kapsamaktadir.

Pazarlama ve diger boliimler i¢in, tiim agik pozisyonlar i¢in igeriden agilan ilana
bagvurulabilmektedir. Pozisyonun gerekliliklerine gore, aranan kriterlerin saglanmasi
durumunda kisiler ilgili pozisyonlarda degerlendirilmektedir. Aranan kriterler arasinda
deneyim yili, Ingilizce bilgisi ve pazar bilgisi gdzetilmekte olup, TM icin firma
tarafindan belirlenen kriterler gézetilmektedir. Bu kriterler, satis deneyimi bazli kidem
yili ve performans notuna dayanmaktadir. Ayn1 zamanda kisilerin ciddi bir uyar

almamis olmas1 gerekmektedir.

Sahada aym1 zamanda yetenek havuzu uygulamasi mevcut olup, Kkisiler
degerlendirme merkezi calismalar1 sonrasinda havuza girebilmektedir. Yillik bazda
yapilan bu degerlendirmeler sonucunda yetenek havuzunda bulunan calisanlara,
perfomans artigina ve kariyer yonetimine dayali egitimler verilmekte olup, saha ve diger
acik pozisyonlarda da degerlendirilmektedir. Yetenek havuzunda olmayan tiim saha
caligsanlar i¢in yillik bazda bir adet teknik, bir adet kisisel gelisim egitimi planlanmakta

olup, yillara gore farklilik gostermektedir.
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Kidem ve performans notunu gozeten bu sistem nezdinde kisiler
performanslarina dayali olarak kidemli bolge miidiirii pozisyonuna kadar terfi
edebilmektedirler. Tibbi miimessiller i¢in basamaklarin her birinde gegirilmesi gereken
sire dort yildir. “Uzman Tibbi Miimessil” (UTM) basamagindan sonra “Boélge Miidiirii”
(BM) gelmesine ragmen, buradan direkt bir ge¢is s6z konusu degildir. BM olmak igin
ayni zamanda paralel olarak yiiriitiilen yetenek havuzunda yer almak gerekmektedir.
UTM’ler, BM pozisyonlar1 i¢in degerlendirilmekte olup, aym1 zamanda yetenek
havuzundaki “Kidemli Tibbi Miimessil” de (KTM) degerlendirilmektedir. Yetenek
havuzunda yer alan galisanlar, bir yil i¢in en fazla on kisi olmak tizere BM olmaya daha

yakin adaylardan olugsmaktadir.

Kariyer yolunda bir {ist unvana ulagmak, terfi olarak algilanmakta olup, {icret
diizeyinde de artis meydana gelmektedir. Ust basamaklarda bulunan TM’ler ,bolge
midiiri pozisyonuna diistiniilen adaylar olup, sirket iginde farkli bir iicret ve pozisyonda

konumlandirilmaktadir.

Firmada performans 6l¢iimii i¢in en yiiksek performans notu “1: Cok Basarili”
olup, “2: Basarili”, “3: Orta” ve “4: Beklenenin Altinda” olmak iizere dort skala

kullanilmaktadir.

Firmada uygulanan kariyer yolu sirasiyla; tibbi miimessil, kidemli tibbi

miimessil, uzman tibbi miimessil, bolge miidiirii ve kidemli bolge miidiirtidiir.

5.MODEL-V

Satis bolimiinde calisan tibbi miimessilere (TM) satis, pazarlama, egitim gibi
sirket igerisinde bulunan tiim béliimlere terfi etme olanag verilmektedir. Ilgili
pozisyonun agilmasi durumunda oncelikle sirket igerisinden bir ilan ile duyurularak,
pozisyon ile ilgili istenen tiim sartlar ilan edilmektedir. Bu ilanda son yillarda bir uyari

almamis olmasi, pozisyonun is tanimi, beklenen Ingilizce dil seviyesi, mezun olunan
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bolim kisitlari, pozisyona gore degisiklik gostermekle birlikte kidem stiresi Yer
almaktadir. Bagvuruda bulunan TM’ler bir 6n g¢alismaya tabi tutulmaktadir. Sonraki
asama olan adayn kisilik ve mesleki 6zelliklerinin degerlendirildigi “Degerlendirme
Merkezi” (Assessment Center) uygulamasinda, insan Kaynaklari bolimiinden yetkililer
ve diger boliimlerden temsilcilerin oldugu gruba bir sunum yapilmasi istenerek,

miilakata tabi tutulmaktadir.

Tibbi miimessillerin terfi edebilmesi i¢in her pozisyonun gerektirdigi kosullar
farkhidir. ik terfi basamagi olan “Uzman Tibbi Miimessil” (UTM) olabilmesi icin
oncelikle son yillarda bir uyar1 almamis olmasi, ayn1 zamanda ii¢ yil kideme sahip
olmast ve beklenen performans diizeyine ulasmis olmasi gerekmektedir. Sonraki
basamak olan “Bolge Miidiiri” olabilmesi i¢in bes skaladan olusan performans
diizeyinin li¢ veya daha {iistii olmasi sarti aranmaktadir. UTM’nin bolge midiirii
olabilmesi icin belli bir kidem yili aranmamaktadir. Degerlendirme merkezini basariyla
tamamlamis adaylardan kalan {i¢ kisi arasindan bir kisiye karar verilmektedir. Pazarlama
boliimiinde “Junior Uriin Miidiirii” olabilmesi i¢in belli bir kidem yili aranmamakta
olup, Ingilizce yeterliliginin beklenen diizeyde olmas1 beklenmektedir. Ancak “Uriin
Miidiirii” olabilmesi i¢in {i¢ y1l kidem gerekmektedir. Bir bolge miidiiriiniin veya tiriin
miidiiriiniin bir sonraki basamak olan “Is Birim Miidiiri” olabilmesi icin bolge
midiiriniin tirlin miidiiri olarak, Uriin mudiirlinliin ise bdlge miidiirii olarak gorev
yapmas1 gerekmektedir. Ingilizce bilgisi pozisyona gore degismekle birlikte

“Advanced/Upper Intermediate” diizeyinde olmas1 beklenmektedir.

T1bbi miimessiller ve uzman tibbi miimessiller i¢in bu siire¢ler islerken mevcut
ve gelecekteki pozisyonlara uygun egitimler organize edilerek ve yoneticileri ile
gorliserek belirleyecekleri egitimlerin bazilar1 sunlardir; sosyal stiller, miizakere
teknikleri, ileri satig teknikleri (stratejik satig), degisim yonetimi, diksiyon, kogluk, proje
yOnetimi, soru sorma egitimi, stratejik dilisinme ve planlama, zihin haritasi,

excel/powerpoint programudir.
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Tibbi miimessillerin kariyer yolu sirasiyla, satig bolimiinde uzman tibbi
miimessil, bolge miidiirii, is birim miidiirii olup, pazarlama béliimiinde ise junior iirlin

miidiird, tiriin miidiird, is birim miidiiri ve genel miidiirdiir.

6.MODEL-VI

Firmada ¢aligsan tibbi miimessiller (TM) igin yilda bir defa kariyer planlamasi
goriismeleri yapilir. Bu goriismelere satis miidiirii, insan kaynaklart direktorii ve boliim
direktorii katilmaktadir. Goriismeler sirasinda TM’ler arasindan Kariyer yapabilecek
potansiyel adaylar olan, satis boliimii, pazarlama boliimii, egitim bolimii ve diger
boliimler i¢in adaylar belirlenmektedir. Bu goriismeleri takiben farkli ilag gruplarindaki
TM’ler i¢in, bir potansiyel havuzu olusturularak, onlarin kisisel gelisim planlari
hazirlanmaktadir. Bir pozisyonun agilmasi durumunda ise goriismeler sonucu olumlu

¢ikan adaylar arasindan ilgili atamalar yapilmaktadir.

Her pozisyonun gerektirdigi kosullar farklidir. Oncelikle bir uyari almamis
olmasi ve sicilinin temiz olmasi1 gerekirken ayni zamanda belirlenmis olan kideme ve
performans diizeyine ulasmis olmasi gerekmektedir. Satis boliimiinde Kariyer yolu
cizildiyse satista minimum dort yil, pazarlama boliimiinde kariyer yolu ¢izildiyse
minumum iki yil, diger boliimler i¢in de iki y1l kideme sahip olunmalidir. Satis digindaki
pozisyonlar igin Ingilizce yeterlilik aranmaktadir. Potansiyel havuzundan terfi
edebilmesi i¢in son iki yil performansini {istiin performans olarak ge¢irmis olmasi
gerekmektedir. Her yilin sonundaki toplam ii¢ skaladan olusan performans notunun

iistiin performans adi verilen skalanin “3” olmasi1 gerekmektedir.

Potansiyel havuzuna giren TM’ler degerlendirme merkezine alinarak,
yetkinliklerinin hangisinde bir gelisim alani varsa o gelisim alanlarina uygun olarak
kisisel gelisim plan1 hazirlanmaktadir. Bu dogrultuda TM’ler kariyer egitimlerine tabi

tutulmaktadir. Verilen egitimlerin bazilart sunlardir; liderlik, performans Onciileri,
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yiiksek performansl hareket etme, yiiksek performansli takim kurma, satis teknikleri,
pazarlama teknikleri egitimidir. Bu siirecte potansiyel havuzundaki her TM’ye sirket

igerisinden bir mentor atanarak, kariyer siireci o kiseler tarafindan yonetilmektedir.

Tibbi miimessillerin ilk kariyer basamagi, satista ilerliyorsa bolge miidiirt,
pazarlamada ilerliyorsa junior tiriin miidiirii, egitimde ilerliyorsa junior egitim miidiiri,
klinik arastirmalarda ilerliyorsa klinik arastirmalar sorumlusu olup, genel midiir

seviyesine kadar yiikselmesine imkan verilmektedir.



ALTINCI BOLUM

TURKIYE’DE FAALIYET GOSTEREN ULUSLARARASI 1LAC
FIRMALARINDAKI TIBBi MUMESSILLERIN TERFI UYGULAMALARI iLE
MOTIVASYON ve PERFORMANS ILISKISINE YONELIK BiR ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN KONUSU

Tiirkiye’de faaliyet gosteren ilag firmalarindaki tibbi miimessillerin, satig bolimii
kadrosunda yer almalarindan dolayi, performans degerleme kriterleri arasinda yer alan
satis hedeflerini gergeklestirmeleri biiyiikk 6neme sahiptir. Bu sebeple ¢alisanlarin basta
performans diizeyleri olmak iizere kidemin, egitim diizeyinin, ingilizce dil seviyesinin,
sahip olunan yetkinliklerin terfi kararlarindaki etkileri yadsinamaz. Ancak bu asamada
ilag firmalarina ait terfi uygulamalarinin olmasina ragmen, kariyer basamaklarinin az
olmasi, terfi olanaklarini yetersiz kilmaktadir. Bu sebeple Tiirkiye’de ilag sektoriinde
faaliyet gosteren ve 6nde gelen uluslararasi ilag firmalarindaki terfi uygulamalarinin
incelenmesine ihtiyag duyulmustur. Bu uygulamalar ile tibbi miimessillerin is hayatinda
onemli bir yere sahip terfi ile motivasyon ve performans arasindaki iligki ele alinarak bu

iliskinin hangi yonde oldugu arastirilmigtir.

2.ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Terfi uygulamalarinin, ¢alisanlara ve firmalara diisen sorumluluklar dahilinde ele
alman kariyer yonetimi, Kariyer planlama ve Kkariyer gelistirme ile birlikte yerine
getirilmesi, firmalarin gelecekleri, g¢alisanlarin ise Kkariyeri, motivasyonu ve isteki
performanslarin1 yakindan etkilemektedir. Bu etkilerin olumlu yonde olmasi i¢in terfiyi

etkileyen faktorler, terfiyi esas alan ilkeler ve kriterler goz dniinde bulundurulmalidir.
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Bu calismada, Tiirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ilag firmalarindaki tibbi
miimessillerin, firmalarindaki terfi uygulamalar1 hakkindaki goriislerini elde etmek ve
bu uygulamalar ile motivasyonlar1 ve performanslari arasindaki iliskiyi ortaya koymak
amaclanmistir. Terfinin bu firmalarda nasil uygulandiginin incelenmesi bu agidan

Onemlidir.

3.ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Hi: Tirkiye’de faaliyet gosteren uluslararast ilag firmalarindaki tibbi
miimessilerin ¢alisilan firmada terfi etmesi saglanarak, unvan degisikligi olmasi

durumda motivasyon ve performanslar1 etkilemektedir.

H,: Tirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ilag firmalarindaki tibbi
miimessilerin ¢alistigi  firmanin Kariyer basamaklarindan memnuniyeti, c¢aligilan

firmanin terfi uygulamalarindan memnuniyeti etkilemektedir.

Hs: Tirkiye’de faaliyet gosteren uluslararast ilag firmalarindaki tibbi
miimessilerin ¢alisilan firmada terfi etme olanagi, calisigr firmadaki kariyer

basamaklarindan memnuniyeti etkilemektedir.

Hs: Tirkiye’de faaliyet gOsteren uluslararasi ilag firmalarindaki tibbi
miimessilerin c¢alisilan firmada terfi etme olanagimin olmasi, ¢alistigi firmanin terfi

uygulamalarindan memnuniyeti etkilemektedir.

4.ARASTIRMANIN YONTEMI

Incelenen firmalarda cok sayida tibbi miimessil ¢alismasina ragmen, anketi

doldurmak istememeleri, ilgili firmalardan izin alinmasi gerekliligi, calisanlarin anket
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sorularin1 cevaplamadaki cekinceleri nedeniyle sadece goniillii olarak yapmay1 kabul

edenlere anket uygulanmistir.

4.1.Arastirmanin Kapsam

Bu calismada, Tiirkiye’de ¢ok sayida ilag firmasi olmasina ragmen, uluslararasi
platformda insan kaynaklart uygulamalar1 agisindan 6ncii konumda ve gelisime acik,
yiiksek rekabet giicline sahip ve yaptiklar1 cirolar ile ilk siralarda yer alan biiyiik
uluslararasi ilag firmalar1 incelenerek, bu firmalarda calisan tibbi miimessillere yonelik

terfl uygulamalari arastirilmistir.

4.2.Arastirma Probleminin Belirlenmesi

Tiirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ila¢ firmalari, saha calisanlar1 olan tibbi
miimessillerin kariyerinde terfi etmeyi saglayan uygulamalara sahip olmasina ragmen,
terfi etmeleri, yani yeni bir unvan alarak kariyer basamaklarinda ilerlemeleri pek
miimkiin olmamaktadir. Bu durum, tibbi miimessillerin c¢alisma hayati boyunca
motivasyonlarinin ve  performanslarinin olumsuz etkilendigine yonelik bir fikrin

dogmasina yol agmustir.

4.3.Veri Toplama Yontemi

Literatiir taramas1 yapildiktan sonra Tirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ilag
firmalarindaki tibbi miimessillerin terfi uygulamalarina yonelik anket calismasi

yapilmistir (Bkz.EK-1).

Anket, terfi uygulamalarinin incelendigi firmalardan 100 tibbi miimessille

uygulanmistir.  Ancak, incelenen her firmadan yeterli sayida tibbi miimessile



58

ulagilamadigindan dolay1, toplanan veriler her firma i¢in ayr1 ayr1 degil toplu bir sekilde

degerlendirilmistir.

Ankette 17 soru yer almistir. 1-7 arasindaki sorular, kisisel bilgilerin elde
edilmesine yonelik, 8-16 arasindaki sorular, “Likert Teknigi” kullanilarak terfi
uygulamalarina iligkin goriisleri 6grenmeye yonelik, 17.soru ise motivasyonu ve
performans: etkileyen bazi1 faktorlerin onceliklendirilerek siralanmasi ile elde edilen

verilerden olusmaktadir. Anketler, e-mail yoluyla ve yiiz yiize goriisiilerek toplanmistir.

4.4 \erilerin Analizi

Ankete katilan ila¢ firmalarindaki tibbi miimessillerin anket sorularina vermis
olduklar1 cevaplardan elde edilen veriler, SPSS (Statistical Packages for the Social

Science) ad1 verilen istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir.

4.5.Bulgular ve Degerlendirmeler

Tiirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ilag firmalarindaki tibbi miimessillerden
basit rastgele 6rneklem ile segilen 100 kisi tistiinde yapilan anket caligmasinin verileri ve
degerlendirmeleri asagida incelenmistir. Ankete katilanlarin sayist 100 oldugundan
dolay1, “siklik”, “yiizde” ile ayni rakami vermektedir. Bu yiizden tablolarda sadece

“yiizde” kismi1 gosterilmistir.

4.5.1.Arastirmaya Katilan Tibbi Miimessillerin Kisilik Bilgilerine Iliskin

Veriler ve Degerlendirilmesi

Yapilan anket ¢alismasinin Cronbach’in Giivenilirlik Test Degeri, %66,4 olarak

bulunmustur. Cronbach Alfa katsayisinin bu degeri, yapilan anket ¢alismasinin olduk¢a
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giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir.

1-7 arasindaki sorulari kapsamaktadir. Bu sorulara ait veriler asagida

degerlendirilmistir.

4.5.1.1. Arastirmaya Katilanlarin Yas Dagilim

Tablo 1: Arastirmaya Katilanlarin Yas Dagilim

Yas %
20-29 9
30-39 66
40-49 25
Toplam 100

Aragtirmaya katilanlarin  %66°s1 30-39 yas aralifinda, %25’1 40-49 yas

araligindadir.

4.5.1.2. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyetleri

Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyetleri

Cinsiyet %
Erkek 75
Kadin 25
Toplam 100

Arastirmaya katilanlarin %75°1 erkektir.



4.5.1.3.Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumu

Tablo 3: Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumu

Medeni Durum %
Bekar 20
Evli 80
Toplam 100

Arastirmaya katilanlarin %80’1 evlidir.

4.5.1.4.Arastirmaya Katilanlarin Ogrenim Durumu

Tablo 4: Arastirmaya Katilanalarin Ogrenim Durumu

Ogrenim Durumu %
Lise 1
On Lisans 13
Lisans 73
Yiiksek Lisans 13
Toplam 100

60

Aragtirmaya katilanlarin %73’ lisans mezunu, %131 yliksek lisans mezunudur.

4.5.1.5.Arastirmaya Katilanlarin Cahstigi Firmadaki Unvam

Tablo 5: Arastirmaya Katilanlarin Cahistigi Firmadaki Unvam

Unvan %
Tibbi Miimessil ( Tibbi Tanitim Temsilcisi/ Sorumlusu ) 43
Kidemli Tibbi Miimessil 11
Uzman Tibbi Miimessil 46
Toplam 100
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Arastirmaya katilanlarin %43°i tibbi miimessil unvanina sahipken, %46’s1

uzman tibbi miimessil unvanina sahiptir.

4.5.1.6.Arastirmaya Katilanlarin fla¢ Sektoriindeki Kidem Yih

Tablo 6: Arastirmaya Katilanlarin Ila¢ Sektériindeki Kidem Yih

Calisma Siiresi %

1-3y1l 2
4-6 yil 12
7-9 yil 32

10 yil ve iizeri 54
Toplam 100

Arastirmaya katilanlarin %54’iniin 10 y1l ve tzeri siire ile ilag sektoriinde

caligmakta oldugu goriilmektedir.

4.5.1.7.Arastirmaya Katilanlarin Calistig1 Firmadaki Kidem Yih

Tablo 7: Arastirmaya Katilanlarin Cahstigi Firmadaki Kidem Yih

Cahisilan Firmadaki Kidem Yih %

1-3y1l 18
4-6 y1l 17
7-9 yil 27
10 y1l ve iizeri 38

Toplam 100
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Arastirmaya katillanlarin %27’sinin 7-9 yil arasinda, %38’inin 10 y1l ve iizeri

stire ile ayn1 firmada galismakta oldugu goriilmektedir.

4.5.2.Arastirmaya Katilan Tibbi Miimessillerin Cahstigi Firmanmin Terfi
Uygulamalarina iliskin Verileri ve Degerlendirilmesi

8-16 arasindaki sorulart kapsamaktadir. Bu sorulara ait veriler asagida
degerlendirilmistir.

4.5.2.1. Arastirmaya Katilanlarin Cahsilan Firmaya Ait Terfi Sistemi

Aragtirmanin yapildigi ilag firmalarinin tiimiinde bir terfi sisteminin oldugu
gorilmistir.

4.5.2.2.Arastirmaya Katilanlarin Calisilan Firmadaki Terfi

Uygulamalarindan Memnuniyeti

Tablo 8: Arastirmaya Katilanlarin Calisilan Firmadaki Terfi

Uygulamalarindan Memnuniyeti

Cahstiim firmanin terfi uygulamalarindan memnunum %
Tamamen Katiliyorum 10
Kismen Katiliyorum 40
Kararsizim 21
Kismen Katilmiyorum 16
Hi¢ Katilmiyorum 13
Toplam 100
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Arastirmaya katilanlarin; %50°si “calistigim firmanin terfi uygulamalarindan

memnunum” diisiincesine katiliyorken, %21°1 kararsiz, %29’u ise katilmamaktadir.

4.5.2.3.Arastirmaya Katilanlarin Cahistig1 Firmada Terfi Etme Olanagi

Tablo 9: Arastirmaya Katilanlarin Cahstigi Firmada Terfi Etme Olanagi

Cahistigim firma terfi etme olanag saglamaktadir %
Tamamen Katiliyorum 14
Kismen Katiliyorum 41
Kararsizim 20
Kismen Katilmiyorum 16
Hi¢ Katilmiyorum 9
Toplam 100

Aragtirmaya katilanlarin; % 55’1 “calistigim firma terfi etme olanag

saglamaktadir” diislincesine katiliyorken, % 20’si kararsiz, %25°1 ise katilmamaktadir.

4.5.2.4. Arastirmaya Katilanlarin Calisilan Firmadaki Kariyer

Basamaklarindan Memnuniyeti

Tablo 10: Ankete Katilanlarin Cahsilan Firmadaki Kariyer

Basamaklarindan Memnuniyeti

Cahstiim firmanin kariyer basamaklarindan memnunum %
Tamamen Katillyorum 10
Kismen Katilhyorum 29
Kararsizim 31
Kismen Katilmiyorum 19
Hi¢ Katilmiyorum 11
Toplam 100
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Arastirmaya katilanlarin; %39’u “calistigim firmanin kariyer basamaklarindan

memnunum” diisiincesine katiliyorken, %31°1 kararsiz, %30’u ise katilmamaktadir.

45.25. Arastirmaya Katilanlarin Cahsilan Firmada Terfi Etmesi
Saglanarak Unvan Degisikligi Olmasi Durumda Motivasyon ve Performansina

Etkisinin Arastirilmasi

Tablo 11: Arastirmaya Katilanlarin Cahsillan Firmada Terfi Etmesi
Saglanarak Unvan Degisikligi Olmasi Durumda Motivasyon ve Performansina

Etkisinin Arastirilmasi

Cahstigim firmada terfi ederek unvan %
degisikligi olmas1 durumunda motivasyon ve
performansim olumlu yonde etkilenir

Tamamen Katiliyorum 50
Kismen Katiliyorum 36
Kararsizim 9
Kismen Katilmiyorum 2
Hi¢c Katilmiyorum 3
Toplam 100

Arastirmaya katilanlarin; %86’s1 “calistigim firmada terfi ederek unvan
degisikligi olmasi durumunda motivasyon ve performansim olumlu yonde etkilenir”

diisiincesine katiliyorken, %9°u kararsiz, %5°1 ise katilmamaktadir.
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45.2.6.Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Firmada Terfi Etmek igin
Kidem Yilinin Etkisi

Tablo 12: Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Firmada Terfi Etmek i¢in
Kidem Yilinin Etkisi

Calistigim firmada terfi etmek icin kidem y1ih etkilidir %
Tamamen Katillyorum 25
Kismen Katiliyorum 31
Kararsizim 13
Kismen Katilmiyorum 12
Hi¢ Katilmiyorum 19
Toplam 100

Arastirmaya katilanlarin; %56°s1 “calistigim firmada terfi etmek i¢in kidem yili

etkilidir” distincesine katiliyorken, %13°1 kararsiz, %31°i ise katilmamaktadir.

4.5.2.7.Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Firmada Terfi Etmek igin

Egitim Seviyesinin (Lisans,Yiiksek Lisans, vb.) Etkisi

Tablo 13: Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Firmada Terfi Etmek i¢in

Egitim Seviyesinin (Lisans, Yiiksek Lisans, vb.) Etkisi

Calistigim firmada terfi etmek icin egitim seviyesi etkilidir ( Lisans, %
Y.Lisans vb.)

Tamamen Katiliyorum 32
Kismen Katiliyorum 31
Kararsizim 14
Kismen Katilmiyorum 10
Hi¢ Katilmiyorum 13
Toplam 100
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Arastirmaya katilanlarin; %63’ “calistigim firmada terfi etmek igin egitim
seviyesi etkilidir” diislincesine katiliyorken, %14’ bu konuda kararsiz, %23’ ise

katilmamaktadir.

4.5.2.8. Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Firmada Terfi Etmek i¢in
Yabanci Dil Seviyesinin Etkisi

Tablo 14: Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Firmada Terfi Etmek i¢in

Yabanci Dil Seviyesinin Etkisi

Cabhstigim firmada terfi etmek icin yabanci dil seviyesi etkilidir %
Tamamen Katillyorum 14
Kismen Katiliyorum 40
Kararsizim 18
Kismen Katilmiyorum 11
Hi¢ Katilmiyorum 17
Toplam 100

Arastirmaya katilanlarin; % 54’1 “calistigim firmada terfi etmek i¢in yabanci dil

seviyesi etkilidir” diisiincesine katiliyorken, % 18’1 kararsiz, % 28’1 ise katilmamaktadir.

45.2.9. Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Firmada Terfi Etmek igin

Performans Sonuclarimin Etkisi

Tablo 15: Arastirmaya Katilanlarin Calhistiklar1 Firmada Terfi Etmek i¢in

Performans Sonuclarinin Etkisi

Calistigim firmada terfi etmek icin performans sonuclari etkilidir %
Tamamen Katiliyorum 39
Kismen Katihyorum 37
Kararsizim 10
Kismen Katilmiyorum 6
Hi¢ Katilmiyorum 8
Toplam 100
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Arastirmaya katilanlarin; %76’s1 “calistigim firmada terfi etmek i¢in performans

sonuglari etkilidir” diistincesine katiliyorken,%10’u kararsiz,%14’i ise katilmamaktadir.

453.Arastirmaya Katilan Tibbi  Miimessillerin Motivasyon ve
Performansmmi Artirici Bazi Etkenlerin Onem Derecesine Gore Siralanmasina Ait

Veriler ve Degerlendirilmesi

17.soru kapsamindaki veriler degerlendirilmistir.

Tablo 16: Arastirmaya Katilan Tibbi Miimessillerin Motivasyon ve

Performansm Artirict Bazi Etkenlerin Onem Derecesine Gore Siralanmasi

Motivasyon ve Performansi Arttirici Ortalama | Standart
Bazi Etkenlerin Onem Derecesine Gore Sapma
Siralanmasi

Terfi Etme Olanagi 2,63 1,236
Ucret Politikas 1,74 1,041
Prim Sistemi 3,09 1,016
Yonetici Faktoru 3,40 1,385
Yan Haklar 4,13 1,160

Motivasyonu ve performans: arttirict bes etken Onem derecesine gore
siralandiginda “Ucret Politikas1” 1,74 ortalamayla en 6nemli etken olarak goriilmektedir.
Ikinci onemli etken 2,63 ortalamayla “Terfi Etme Olanag1”, iiciincii etken 3,09
ortalamayla ”Prim Sistemi”, dordiincii etken 3,40 ortalamayla “Yonetici Faktorii”,

besinci ve en az 6nemli etken ise 4,13 ortalamayla “Yan Haklar” yer almaktadir.
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4.5.4. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Tablo 17: Arastirmaya Katilanlarin Cahsilan Firmadaki Kariyer
Basamaklarindan Memnuniyeti ile Cahsilan Firmanin Terfi Uygulamalarindan

Memnuniyeti Arasindaki iliskinin Capraz Tablosu

Cahstigim firmanin Calistigim firmanin kariyer basamaklarindan
terfi memnunum
uygulamalarindan

Katillyorum Kararsizim Katilmiyorum Toplam
memnunum
Katilyorum Yiizde 37 10 3 50
Karasizim Yiizde 2 17 2 21
Katilmiyorum Yiizde 0 4 25 29
Toplam Yiizde 39 31 30 100

“Calistigim firmanin terfi uygulamalarindan memnunum” diislincesine katilan ve
“calistigim firmanin kariyer basamaklarindan memnunum” diisiincesine katilanlarin
orant %37 iken, “calistigim firmanin terfi uygulamalarindan memnunum”disiincesine
katilmayan ve “calistigim firmanin kariyer basamaklarindan memnunum” diisiincesine

katimayan orani %25’ tiir.

Ho: Tirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ilag firmalarindaki tibbi
miimessilerin ¢alisgilan firmadaki Kkariyer basamaklarindan memnuniyeti ile calisilan

firmanin terfi uygulamalarindan memnuniyeti arasinda iliski yoktur.

Hs: Tiirkiye’de faaliyet gosteren wuluslararast ilag firmalarindaki tibbi
miimessilerin ¢alisilan firmadaki kariyer basamaklarindan memnuniyeti ile caligilan

firmanin terfi uygulamalarindan memnuniyeti arasinda iliski vardir.
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Tablo 18: Arastirmaya Katilanlarin Cahsilan Firmadaki Kariyer
Basamaklarindan Memnuniyeti ile Cahsilan Firmanin Terfi Uygulamalarindan

Memnuniyeti Arasindaki iliskiyi Belirleyen Ki-Kare Tablosu

Ki-Kare Serbestlik | Anlamhilik

Degeri Derecesi | Diizeyi (p)

Pearson Ki-Kare

) 96,392 4 0,000
Testi

Bu hipotezi test etmek igin yapilan Ki-kare testi sonucu olarak %95 giiven
diizeyi icin hipotezin reddedildigi goriiliir (p=0,000 < 0,05). Buna gore, arastirmaya
katilanlarin ¢aligilan firmadaki Kkariyer basamaklarindan memnuniyeti ile c¢alisilan

firmanin terfi uygulamalarindan memnuniyeti arasinda iligki vardir.

Tablo 19: Arastirmaya Katilanlarin Cahsilan Firmadaki Kariyer
Basamaklarindan Memnuniyeti ile Cahsilan Firmanin Terfi Uygulamalarindan

Memnuniyeti Arasindaki liskinin Yonii

Anlamhhk
Deger
Diizeyi (p)
Sperman’in Korelasyon
0,794 0,000
Katsay1

Arastirmaya  katilanlarin  ¢alisilan  firmadaki  kariyer basamaklarindan
memnuniyeti ile ¢alisilan firmanin terfi uygulamalarindan memnuniyeti arasinda pozitif

yonlii %79,4°liik bir iliski vardir (p=0,000 < 0,05).
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Tablo 20: Arastirmaya Katilanlarin Cahsilan Firmada Terfi Etme Olanag:
ile Cahsilan Firmadaki Kariyer Basamaklarindan Memnuniyet Arasindaki

Iliskinin Capraz Tablosu

Cahistigim Calistigim firmanin kariyer
firma terfi basamaklarindan memnunum
etme olanag

Katihiyorum | Kararsizim | Katilmiyorum | Toplam
saglamaktadir
Katilyorum Yiizde 35 17 4 56
Karasizim Yiizde 4 11 5 20
Katilmiyorum | Yiizde 0 3 21 24
Toplam Yiizde 39 31 30 100

“Calistigim firma terfi etme olanagi saglamaktadir” diisiincesine katilan ve
“calistigim firmanin kariyer basamaklarindan memnunum” diisiincesine katilanlarin
oram %35 iken, “calistigim firma terfi etme olanagi saglamaktadir”diigiincesine
katilmayan ve “calistiZim firmanin kariyer basamaklarindan memnunum” diislincesine

katimayan orani %21°tiir.

Ho: Tirkiye’de faaliyet gOsteren uluslararast ilag firmalarindaki tibbi
mimessilerin ¢aligilan firmada terfi etme olanagi ile calisilan firmadaki kariyer

basamaklarindan memnuniyet arasinda iligki yoktur.

Hs: Tiirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ilag firmalarindaki tibbi
miimessilerin ¢alisilan firmada terfi etme olanagi ile galisilan firmadaki kariyer

basamaklarindan memnuniyet arasinda iligki vardir.
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Tablo 21: Arastirmaya Katilanlarin Cahisilan Firmada Terfi Etme Olanag:
ile Calisilan Firmadaki Kariyer Basamaklarindan Memnuniyet Arasindaki Iliskiyi

Belirleyen Ki-Kare Tablosu

Ki-Kare Serbestlik Anlamhhk
Degeri Derecesi Diizeyi (p)

Pearson Ki-Kare

) 61,883 4 0,000
Testi

Bu hipotezi test etmek igin yapilan Ki-kare testi sonucu olarak %95 giiven
diizeyi icin hipotezin reddedildigi goriiliir (p=0,000 < 0,05). Buna gore, arastirmaya
katilanlarin ¢aligilan firmadaki Kkariyer basamaklarindan memnuniyeti ile c¢alisilan

firmada terfi etme olanag: arasinda iligki vardir.

Tablo 22: Arastirmaya Katilanlarin Calisilan Firmada Terfi Etme Olanagi
ile Cahsilan Firmadaki Kariyer Basamaklarindan Memnuniyet Arasindaki

Mliskinin Yonii

Anlamhhk
Deger
Diizeyi (p)
Sperman’in
0,695 0,000
Korelasyon Katsay

Arastirmaya  katilanlarin  ¢alisilan  firmadaki  kariyer basamaklarindan
memnuniyeti ile ¢alisilan firmada terfi etme olanagi arasinda pozitif yonli %69,5°lik bir
iliski vardir (p=0,000 < 0,05).
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Tablo 23: Arastirmaya Katilanlarin Cahisilan Firmada Terfi Etme Olanag:

ile Cahsilan Firmanin Terfi Uygulamalarindan Memnuniyet Arasindaki iliskinin

Capraz Tablosu

Calistigim firmanin Calistigim firmada terfi etme olanag:

terfi uygulamalarindan vardr

memnunum Katihiyorum | Kararsizim | Katilmiyorum | Toplam
Katiliyorum Yiizde 41 7 2 50
Kararsizim Yiizde 9 10 2 21
Katilmiyorum Yiizde 5 3 21 29
Toplam Yiizde 55 20 25 100

“Calistigim firmanin terfi uygulamalarindan memnunum” diislincesine katilan ve

“calistigim firmada terfi etme olanagi vardir” diislincesine katilanlarin oran1 %41 iken,
“calistigim firmanin terfi uygulamalarindan memnunum”diisiincesine katilmayan ve
“calistigim firmada terfi etme olanagi vardir”  diisiincesine kararsizim cevabini

verenlerin oran1 %3’ tir.

Ho: Tiirkiye’de faaliyet gdsteren uluslararasi ilag firmalarindaki tibbi
mimessilerin ¢alisilan firmada terfi etme olanagi ile c¢alisgtlan firmanin terfi

uygulamalarindan memnuniyet arasinda iligki yoktur.

Hs: Tiirkiye’de faaliyet gosteren wuluslararast ilag firmalarindaki tibbi
miimessilerin ¢alisilan firmada terfi etme olanag ile calisilan firmanin terfi

uygulamalarindan memnuniyet arasinda iligki vardir.
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Tablo 24: Arastirmaya Katilanlarin Cahisilan Firmada Terfi Etme Olanag
ile Cahsilan Firmanin Terfi Uygulamalarindan Memnuniyet Arasindaki fliskiyi

Belirleyen Ki-Kare Tablosu

Ki-Kare Serbestlik Anlamhhk
Degeri Derecesi Diizeyi (p)

Pearson Ki-Kare
Testi

61,878 4 0,000

Bu hipotezi test etmek icin yapilan Ki-kare testi sonucu olarak %95 giiven
diizeyi i¢in hipotezin reddedildigi goriiliir (p=0,000 < 0,05). Buna gore calisilan firmanin
terfi uygulamalarindan memnuniyet ile ¢alisilan firmada terfi etme olanagi arasinda

iligki vardir.

Tablo 25: Arastirmaya Katilanlarin Cahsilan Firmada Terfi Etme Olanag
ile Cahgilan Firmanin Terfi Uygulamalarindan Memnuniyet Arasindaki Iliskinin

Yonii

Anlamhhk
Deger
Diizeyi (p)
Sperman’in korelasyon
0,645 0,000
katsay1

Arastirmaya katilanlarin ¢aligilan firmanin terfi uygulamalarindan memnuniyet
ile ¢aligilan firmada terfi etme olanagi arasinda pozitif yonlii %64,5’lik bir iliski vardir
(p=0,000 < 0,05).



SONUCLAR

Bu calismada, Tiirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ilag¢ firmalarindaki tibbi
miimessillere yonelik terfi uygulamalari ile motivasyon ve performans iliskisi
arastirilmustir. Bu arastirmanin verileri, Tiirkce ve Ingilizce kaynakli literatiirlerden, web
sayfas1 kaynaklarindan ve Tiirkiye’de faaliyet gosteren alti1 uluslararasi ila¢ firmasinin
insan kaynaklari boliimiinde calisan uzman kisiler ile yapilan goriismelerden elde

edilmistir. Ayrica, bu ilag¢ firmalarindaki tibbi miimessillere anket uygulanmustir.

Arastirma kapsamindaki ila¢ firmalarinin tibbi miimessillerine yapilan
anketlerden elde edilen verilere gore, yas dagilimina baktigimizda genellikle 30-39 yas
araliginda, gogunlukla erkek ¢alisanlardan olusan ve evli, neredeyse tamaminin lisans ve
yiiksek lisans derecesine sahip oldugu gériilmiistiir. ilag firmalarinda uygulanan kariyer
basamaklar1 degismekle birlikte, biliyliik bir gogunlugunda, tibbi miimessil ve uzman
tibbi miimessil unvani bulunmaktadir. Ancak bazi firmalar sadece tibbi miimessil
unvanini, bazilar ise tibbi miimessil unvaninin yanisira, kidemli tibbi miimessil veya
uzman tibbi miimessil unvanlarint kullanmaktadir. Bu durum arastirma kapsamindaki
firmalarda farkli terfi uygulamalarinin oldugunu goéstermektedir. Arastirmaya katilan
tibbi miimessillerin ilag sektoriindeki kidemine baktigimizda 10 y1l ve iizeri kidem yilina
sahip calisanlarin olduk¢a fazla oldugu, ¢alisilan firmadaki kidem yilina baktigimizda

ise cogunlukla 7 y1l ve tizeri kidem yilina sahip oldugu verisi elde edilmistir.

Caligmanin  terfi uygulamalarina yonelik degiskenlerine baktigimizda;
arastirmaya katilan tibbi miimessillerin, c¢alistiklart firmalarin tamaminda bir terfi
sistemi  bulunmaktadir. Terfi wuygulamalarindan ve Kkariyer basamakalarindan
memnuniyet ile terfi etme olanaklarinin saglandigina dair gii¢li bir sonu¢ elde

edilmemistir.

“Terfi uygulamalarindan memnuniyet ile kariyer basamaklarindan memnuniyet”,

“kariyer basamaklarindan memnuniyet ile terfi etme olanag1” ve “terfi uygulamalarindan
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memnuniyet ile terfi etme olanag1” arasinda iligkinin bulundugu ve iliskinin pozitif

yonlii oldugu sonucu elde edilmistir.

Arastirmaya katilan tibbi miimessilerin, ¢alisilan firmada terfi etmesi saglanarak
unvan degisikligi olmasi durumda, motivasyon ve performanslari olumlu yonde

etkiledigi goriilmiistiir.

Motivasyon ve performans arttirict bazi etkenlerin Oonem derecesine gore
siralanmasi istendiginde en onemli etken ticret politikasi olmakla birlikte, terfi etme
olanagi ikinci derecede Onemli oldugu goriilmektedir. Bu yiizden calisanlarin, is
hayatinda terfi etmeye istekli olduklar1 sonucu ¢ikmaktadir. Daha sonra sirasiyla, prim

sistemi, yonetici faktorii ve yan haklar gelmektedir.

Arastirmaya katilan tibbi miimessillerin terfi etmelerinde, basta performans
sonuclar1 olmak tizere, egitim diizeyi, kidem yil1 ve yabanci dil seviyesinin de oldukca

etkili oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.



76

ONERILER

Elde edilen veriler ile yapilan degerlendirmeler sonucunda, ¢alisanlarin
kariyerinde terfi etme arzusu i¢inde oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, ¢alisanlarin,
kariyerinde hedefledikleri noktaya ulagsmalar1 konusunda, firmalarin kariyer yonetimi,
kariyer planlamasi ve kariyer gelistirmesine yOnelik faaliyetleri etkili bir sekilde ele
almas1 Onemlidir. Bu arastirma ile, tibbi miimessillere yonelik terfi uygulamalarinin,
motivasyon ve performans iligkisini ortaya koyabilecek daha giiglii sonuglarin elde
edilmesi amaciyla, daha genis kitlelere ulasilarak, daha fazla, daha kapsamli ve daha

detayl bir sekilde arastiritlmasina ihtiyag duyuldugu belirlenmistir.

Terfi ile birlikte, calisanlar, hem maddi hem de manevi tatmin elde edeceginden
dolayi, terfi uygulamalar1 arasinda yer alan dikey kariyer yollarmin uygulanmasimdan
ziyade, yatay ve ikili kariyer yollar1 sunulabilir. Bu uygulama ile birlikte kariyer
basamaklar1 artirilarak, daha fazla terfi etme olanagt saglanabilir. Kariyer
basamaklarinin arttirilarak elde edilen unvan degisikligi sayesinde tibbi miimessillerin

motivasyon ve performanslart olumlu yonde etkilenebilir.

Terfi uygulamalarinin dogru bir sekilde yapilmasi, firmalarin gelecegi agisindan
da onemlidir. Beklenen performans sonuglarinin elde edilmesi ve dogru kararlarin
verilmesinde, calisanlar hakkinda verilen terfi kararlari ¢ok etkilidir. Bu yilizden terfi
kararlar1 alinirken, yoneticiler ve insan kaynaklar tarafindan caliganlarin uzmanlik
alanlarinin ¢ok iyi bir sekilde tespit edilerek, kidem yilina, yeteneklerine, becerilerine ve
deneyimlerine gore objektif olarak degerlendirilmeli ve kariyerinde ilerlemeleri igin

uygun bir ortam hazirlanmalidir.

Arastirmanin hipotezlerine gore, kariyer basamaklari ile terfi uygulamalarindan
memnuniyet ve terfi etme olanaklar1 arasindaki iliski g6z Oniinde bulundurularak,
kariyer basamaklarinin arttirtlmasiyla birlikte, terfi edilerek unvan degisikligi olmasi

durumunda, motivasyon ve performans diizeyinin daha fazla artacagi sonucuna varilmis
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olup, bu dogrultuda, Tiirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ilag firmalarindaki tibbi
miimessillerin terfi uygulamalarina iligkin kariyer basamaklarina yonelik bir model

Onerisi hazirlanmstir.

Sekil 7: Tibbi Miimessillerin Kariyer Basamaklarina Yonelik Bir Model
Onerisi

5. SEVIYE (55): Genal Midir S SEVIYE
4 SEVIYE (S4): I3 Birim Dirsltéri 4. SEVIYE
3.SEVIYE (53): Ulke Satg Midicd 3.SEVIYE

1\

1. KADEME(K1): Bolge AMiidiiri 1. KADEME{K1): Uriin Uzmam
(1-3%l) {1-2wl)
2 KADEME(K1): Kidemli Bolge Mudiri | o 2 KADEME(K?): Urniin AMiidiiri
(34wl) {2-53wl)
3 KADEME(K3): Kademli Uriin AMidiird
{34 wl)
r )

SATIS PAZARTAMA 2.SEVIYE

S KADEME (K5): Yetkili Urin Tanitim Elemant
{ T<{=) vl = Cok Yiksak Performans
= Cok Yiksak Yetkinlik )

7

4 KADEME (K4): Uzman Usin Tanitim Eleman
{ 5-7 il = Cok Yikszk Performans
= Ykl Yotinlik ) 1LSEVIYE

3. KADEME (K3): Profesvonsl Usiin Tanitim Elemant
{ 3-5 ¥l — Yiksak Performans — Yiksak Yetkinlik )

7

2 KADEME (K2): Kidemli Uriin Tanitim Elemant
{ 2-3 vil = Baklentinin Uzsrinds Parformans )

2

1.KADEME (K1): Uriin Tenitim Elemam
{ -2 vil — Beklentivi Karsilavan Performans )
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Bu modele gore, iiriin tanitim elemanlarinin (UTE), ayni seviye icerisinde,
kariyerinde bir {ist basamaga terfi edebilmesi i¢in, kriter olarak kidem yili, performans
diizeyi ve yetkinlik diizeyi belirlenmistir. Ancak, performans ve yetkinlik diizeyleri,
firmalarin belirlemis olduklar1 degerlendirme o6lg¢iitlerine gore degisiklik gostermektedir.
Bu yiizden performans ve yetkinlik diizeylerinin belirlenmesine iliskin niceliksel bir

ifade kullanilmamustir.

Modelde, firmada iiriin taniim eleman1 unvaniyla iki yil ¢alistiktan sonra, eger
performas diizeyi beklentiyi karsiliyorsa, kidemli iiriin tanitim elemani olabilmektedir.
Satig boliimiinde ilerlemek isteyen, yedi ve tizeri kidem yilina sahip bir yetkili {iriin
tanitim elemaninin, eger ¢ok yiiksek performans ve ¢ok yiiksek yetkinlik diizeyine
sahipse, ikinci seviyenin birinci kademesinde bulunan, bolge miidiirii pozisyonuna dikey

kariyer yolu seklinde terfi edebilmektedir.

Modelde pazarlama boliimiine terfi etmek icin, en onemli kriter, yabanci dil
seviyesidir. Yabanci dil seviyesinin bekleneni karsilamasi durumunda, pazarlama
boliimiine terfi etmesi i¢in bir kariyer yolu a¢ilmistir. Daha sonra kidem yil1, performans
ve yetkinlik kriterleri gelmektedir. Eger bir tibbi miimessil, profesyonel {iriin tanitim
eleman1 pozisyonuna ulastiysa, beklenen kriterleri saglamis olmasi durumunda,

pazarlama boliimiine terfi etme olanagi saglanmaktadir.

Modelde, sirasiyla, ikinci ve sonraki seviyelerde ulasilabilecek kariyer
basamaklar1 soyledir; satis bolimil i¢in, bélge miidiirii, kidemli bolge miidiird, lilke satis
miidiirdi, is birim direktorii pozisyonudur. Pazarlama boliimii i¢in, {iriin uzman, iiriin
miidiirli, kidemli {iriin miidiirii pozisyonu olup, ililke satis miidiirii olabilmek icin, satis
boliimiinde bir ve ii¢ yil arasinda bolge miidiirii olarak c¢alismasi, sonrasinda dordiincii
seviye olan is birim direktorii poziyonuna terfi edebilmesi miimkiin olacaktir. Modelde

gelinebilecek en son seviye ise, genel midiir pozisyonudur.



79

KAYNAKCA

ASWATHAPPA, K. (2007). Human Resource and Personnel Management (4 b.).
Tata McGraw-Hill Publishing Company Limited.

AYASILI, M. (2005). Emniyet Teskilatinda Terfi Sistemi ve Yasanan Sorunlar.

Yiiksek Lisans Tezi, Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

AYBATLI, A. (2008). Kariyer Gelistirmede Insan Kaynaklari Fonksiyonlarinin Rolii
ve Bilisim Parekendeciligin Sektoriinde Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi,

Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

AYTAC, S. (2010). Is Yasaminda Kariyer Yonetimi. T. Aksoy, I. Aydm, I.
Barutcugil, S. Aytag, vd., (A. Yelboga, Ed.) icinde, Yonetimde Insan
Kaynaklart Calismalar: (s. 385-430). Ankara: Turhan Kitapevi.

AYTAGC, S. (t.y.). Kariyer Planlamasi. Kasim 5, 2013 tarihinde Biymed Egitim ve
Damsmanhk: http:/www.biymed.com.tr/ho.asp?id=4816vene=m adresinden

alindx

BALTA AYDIN, E. (2007). Orgiitlerde Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlamasi,
Kariyer Gelistirmesi ve Kariyer Gelistirmesi Programi Olarak Koc¢luk
Uygulamalar. Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Denizli.

BARUCH, Y. (2004). Managing Careers: Theory and Practice (1 b.). Harlow:

Financial Times/Prentice Hall.
BARUTCUGIL, i. (2002). Performans Yonetimi. istanbul: Kariyer Yaymlar.

BESERiI TIBBIi URUNLERIN TANITIM FAALIYETLERI HAKKINDA
YONETMELIK. (2011). T.C. Resmi Gazete, 28037, 26 Agustos 2011.



80

BESERI TIBBI URUNLERIN TANITIM FAALIYETLERI HAKKINDA
YONETMELIKTE DEGISIKLiK YAPILMASINA DAIR YONETMELIK.
(2012). T.C. Resmi Gazete, 28441, 14 Ekim 2012.

CAN, H., Kavuncubasi, S. ve Yildirim, S. (2009). Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar: Yonetimi (6 b.). Ankara: Desen Ofset A.S.

CEYLAN, N. (2007). Insan Kaynaklari Yinetiminde Yetenek Yinetimi ve Bir
Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, istanbul.

CELIK, P. (2010). Isgérenlerin Motivasyon Diizeyleri Ile Is Tatmini ve Ise Devam
Iliskisi Uzerine Turizm Sektoriinde Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi,

Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya.

DEB, T. (2006). Strategic Approach to Human Resource Management. Delhi:
Atlantic Publishers and Distributors.

DUNDAR, G. (2008). Kariyer Gelistirme. C. Uyargil, vd icinde, Insan Kaynaklar:
Yonetimi (3 b., s. 306-341). istanbul: Beta Basim Yayim ve Dagitim A.S.

EDGAR, H. S. (1971). The Individual, The Organization And The Career: A
Conceptual Scheme. The Journal of Applied Behavioral Science, 7(4), 401-
426.

ERDOGAN, H. T. (2009). Bireysel Kariyer Planlama ile Kisisel Basar1 Arasindaki
Iliskiye Yonelik Dumlupinar Universitesi’nde Bir Uygulama. Yiiksek Lisans

Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

ERGUN OZLER, D. (2013). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. R. Geylan, H. Z. Tonus,
D. Kagnicioglu, S. Benligiray, A. B. Baraz, D. Ergun Ozler, (R. Geylan ve H.



81

Z. Tonus, Ed.) icinde, Performans Degerleme ve Kariyer Yonetimi (1 b.).
Eskisehir: T.C. Anadolu Universitesi Yaymn No: 2900.

EROGLU, E. (2013). Odiil, Tesvik ve Yonetimi. S. Unlii, vd., (Y. Tuna, Ed.) icinde,
Is ve Yasamda Motivasyon (s. 116-133). Eskisehir: T.C. Anadolu Universitesi
Yaymm No: 3022.

ERYIGIT, S. (2000). Kariyer Yonetimi. Kamu-Is:is Hukuku ve Iktisat Dergisi, 6(1),
94-109.

FINDIKCI, i. (2009). insan Kaynaklar: Yonetimi (7 b.). Alfa Basim Yayim Dagitim
Ltd.Sti.

GUL, H. ve Oktay, E. (2009). Relations Between Pay, Career, Job Satisfaction and
Performance: An Aplication In Karaman Governorship. Selcuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi(21), 223-238.

HAKTANIYAN, Y. (2012). insan Kaynaklar: Yonetiminde Motivasyonun Calisanara
Etkisi Uzerine Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

HALL, D. T. (2002). Careers In and Out of Organizations. United States of America:
Sage Publications.

JOHARI, J. vd. (2012). Promoting Employee Intention to Stay: Do Human
Resource Management Practices Matter. International Jourmal of

Economics and Management, 6(2), pp. 396-416.

KAGNICIOGLU, D. (2012). insan Kaynaklar1 Yoénetimi Acisindan Kariyer
Kavram ve Temel Boyutlari. C. Uyargil, v.d icinde, Performans ve Kariyer
Yonetimi (s. 102-127). Eskisehir: T.C. Anadolu Universitesi Yaymi No: 2586.



82

KAYA, N. (2013). Is Tatmini ve Orgiitsel baghlik arasindaki Iliski: Bir Uygulama.
Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

istanbul.

KAZIMBEK TUZUNER, V. L. (1995). Isletmelerde Kariver Planlama
Uygulamalarina Tabi Tutulan Ozel Kariyer Gruplari ve Ila¢ Sektiriinde Bir
Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.

KESER, A. (2013). ise Giidiilenme ve Is Tatmini. M. Y. Timnar, vd., (S. L. Bilgin ve
A. Ozdemir, Ed.) icinde, Calisma Psikolojisi (1 b., s. 78-107). Eskisehir: T.C.
Anadolu Universitesi Yaym No: 2756.

KIRKCI, Z. (2007). Motivasyon Unsuru Olarak Kariyer Gelistirme ve Bir Uygulama.
Yiiksek Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Erzurum.

KOCEL, T. (1999). Isletme Yineticiligi (7 b.). istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim
A.S.

MATHIS, R. L. ve Jackson, J. H. (2010). Human Resource Management (13 b.).
USA: South-Western Cengage Learning Publiser.

MERCANLIOGLU, C. (2012). Orgiitlerde Performans Yonetimi ile isgorenlerin
Motivasyonu Arasindaki iliski. Organizasyon ve Yionetim Bilimleri Dergisi,

4(1), 41-52.

MODEL-I FIRMASININ INSAN KAYNAKLARI UZMANI (2013, Kasim 5).
Uluslararas1 Bir Firmanin Terfi Uygulamalari. (M. K. Yurteri, Roportaj

Yapan)



83

MODEL-1l1 FIRMASININ INSAN KAYNAKLARI UZMANI. (2013, Eyliil 27).
Uluslararas1 Bir Firmanin Terfi Uygulamalari. (M. K. Yurteri, Roportaj

Yapan)

MODEL-IIl FIRMASININ INSAN KAYNAKLARI UZMANI. (2013, Ekim 1).
Uluslararast Bir Firmanin Terfi Uygulamalari. (M. K. Yurteri, Roportaj

Yapan)

MODEL-1V FIRMASININ INSAN KAYNAKLARI UZMANI. (2013, Kasim 1).
Uluslararasi Bir Firmasimin Terfi Uygulamalari. (M. K. Yurteri, Roportaj

Yapan)

MODEL-V FIRMASININ INSAN KAYNAKLARI UZMANI. (2013, Eyliil 19).
Uluslararasi Bir Firmasimin Terfi Uygulamalari. (M. K. Yurteri, Roportaj

Yapan)

MODEL-VI FIRMASININ INSAN KAYNAKLARI UZMANI. (2013, Temmuz 10).
Uluslararasi1 Bir Firmasimin Terfi Uygulamalari. (M. K. Yurteri, Roportaj

Yapan)

MUCUK, 1. (2005). Modern Isletmecilik (Gozden Gegirilmis 15 b.). Istanbul:

Tirkmen Kitapevi.

NAYIR, A. (2007). Tiirk Ila¢ Sektoriinde Kariyer Algilamasi: "Iki Ornek Olay".
Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Sakarya.

OMC. (2013). Insan Kaynaklar:i Yonetimi Kariyer Yonetim Sistemi. Kasim 11, 2013
tarihinde Prezi: http://prezi.com/cldvsikedbac/ik-kariyer-yonetim-sistemi/

adresinden alindi.



84

ONCE, M. (2007). Cokuluslu Isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi ile Kariyer
Planlamas: Tliskisi: Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir.

ROTHWELL, J. W. ve Kazanas, H. C. (2003). Planning and Managing Human

Resources (2 b.). Human Resource Development Press.

SABUNCUOGLU, Z. (2000). Insan Kaynaklari Yénetimi (1 b.). Bursa: Ezgi
Kitapevi Yayinlari.

SCHREUDER, A. M. ve Coetzee, M. (2006). Careers: An Organisational Perspective
(3 b.). (D. Merrington, Ed.) Lansdowne: Formeset Printers.

SEVING, E. (2010). Kariyer Planlama ve Yonetimi (1 b.). (M. Turhan, Ed.) Istanbul:
Etap Yayinevi.

SOCIETY FOR INDUSTRIAL AND ORGANIZATIONAL PSYCHOLOGY.
(2009). Performance Management. (J. W. Smitherve M. London, Ed.) USA:

Jossey-Bass Publiser.

SENER, F. (2010). Kariyer Planlamada Kariyer Degerlerinin Onemi ve Bir
Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.

SIMSEK, M. S. ve Celik, A. (2011). isletme Yionetimi (Yenilenmis 3 b.). Konya:
Egitim Akademi Yaynlari.

SIMSEK, M. S. ve Oge, H. S. (2011). Insan Kaynaklar: Yonetimi (Genisletilmis 4 b.).
Konya: Egitim Akademi Yayinlar.



85

TASCI, D. (2013). ise Alma ve Ahstirma. R. Geylan, vd. (R. Geylan, Ed.) icinde,
Orgiitlerde Insan Kaynaklari Yonetimi (1 b., s. 69-87). Eskisehir: T.C.
Anadolu Universitesi Yaymm No: 2846.

TASCI, D. (2013). Kariyer Yonetimi. R. Geylan, vd., (R. Geylan, Ed.) i¢inde,
Orgiitlerde Insan Kaynaklari Yonetimi (1 b., s. 88-107). Eskisehir: T.C.
Anadolu Universitesi Yayini: 2846.

TIBBIMUMESSIL.COM. (t.y.). Unvan:Tibbi Satis Miimessili. Ekim 8, 2013
tarihinde TibbiMiimessil.com:

www.tibbimumessil.com/swarticle.aspx?IcerikID=1004 adresinden alind1

TOKGOZ, N. (2013). Performansin Gelistirlmesi. E. Erdemir, vd., (S. Benligiray,
Ed.) icinde, Performans Yéonetimi (1 b., s. 136-167). Eskisehir: T.C. Anadolu
Universitesi Yaymm No: 2939.

TOPRAK, C. (2005). Kariyer Gelistirme ve Kariyer Gelistirme Amacina Yonelik XZL
Enerji ve Uretim Sirketi Terfi ve Yedek Planlamast Modeli. Yiiksek Lisans

Tezi, Kadir Has Universitesi, Istanbul.

TRIFUNOVSKA, K. ve Trifunovski, R. (2010). Human Resource Management:
Motivation among Employees in Multinational Corporations. Bachelor Thesis,
Kristianstad University International Business and Economics Program,

Kristianstad.

TUNCER, P. (2012). Degisen Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayisinda Kariyer
Yonetimi. Ondukuz Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 31(1), 203-
233.



86

TURK DIiL KURUMU. (2013). Ekim 30, 2013 tarihinde Biiyiik Tiirkce Sozliik:
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_btsveview=Dbts adresinden

alindx

TURKIYE iLAC SANAYi DERNEGI. (ty.). TISD. Kasim 26, 2013 tarihinde
Tamtim Ilkeleri Kilavuzu:

http://www.tisd.org.tr/mevzuatDetay.asp?yonid=73 adresinden alind1

TURKOGLU, H. (2011). is Tatmini, Orgiitsel Baghlik Iliskisi ve Bir Uygulama.

Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

YAVUZ, S. (2006). Isletmelerde Kariyer Yonetimi ve Uygulamadan Bir Ornek.
Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Univeristesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

istanbul.

YELBOGA, A. (2010). Bireysel is Performansinin Yonetimi. T. Aksoy, vd. icinde,
Yonetimde Insan Kaynaklari Calsmalar: (s. 363-383). Ankara: Turhan
Kitapevi.

YETISKIN, Y. (2010). Performans Degerlendirme Sonuclarimin Hizmet Ici Egitim
Faaliyetlerindeki Kullanimi: Cimento Sektiriinde Bir Arastrma. Ankara:

Cimento Endiistrisi isverenleri Sendikasi.

YILMAZ, H. (2013). Performans Yonetimi Sisteminin Yiiriitiilmesi. C. Uyargil, vd,
(H. Z. Tonus ve D. Kagnicioglu, Ed.) icinde, Performans ve Kariyer Yonetimi
(s. 52-75). Eskisehir: T.C. Andolu Universitesi Yaymi No: 2586.

YUCEL, R. (1997). Insan Kaynaklari Yonetiminde Terfi ve Basari Degerlendirme.

Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir.



87

EKLER

Ek-1’de yer alan anket ¢alismasi, Tiirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ilag
firmalarindaki tibbi miimessillerden basit rasgele 6rneklem segilerek, 100 kisi istiinde
yapilmustir. Arastirilan alti uluslararasi ila¢ firmasindan birinin tibbi miimessilerinin
ankete katilmak istememelerinden dolay1 bes tanesinin ¢alisanlar1 goniillii olarak ankete

katilmiglardir.

Ek-1: Anket Formu
TESEKKUR

“Tiirkiye’de  faaliyet gosteren Uluslararas1 Ila¢ Firmalarindaki  Tibbi
Miimessillere Yonelik Terfi Uygulamalari ile Motivasyon ve Performans Iligkisi”
konulu yiiksek lisans tezim icin degerlendireceginiz bu anket, bilimsel bir amagla
hazirlanmis olup, degerlendiriciler agisindan gizlilik esasi dikkate alinarak ¢alismamda
kullanilacaktir. Degerli katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.

Saygilarimla,
Muammer Kaya YURTERI

ANKET FORMU

* Anket toplam 17 sorudan olugmaktadir.

1.Yasimz?

() 20-29 () 30-39 ( ) 40-49 ( ) 50 ve tstii
2.Cinsiyetiniz?

( ) Erkek ( ) Kadin

3.Medeni Durumunuz?

( ) Bekar () Evli

4.0grenim Durumunuz?

( ) Lise ( ) On Lisans () Lisans ( ) Yiksek Lisans () Doktora
5.Cahstiginiz firmadaki unvaniniz nedir?

( ) Tibbi Miimessil ( Tibbi Tanitim Temsilcisi/Sorumlusu )
( ) Kidemli Tibbi Miimessil

( ) Uzman T1bbi Miimessil

6.Kac yildir ila¢ sektoriinde calistyorsunuz?

()13 wyi ()4-6yil ()7-9wl () 10-(+) yil
7.Kag yildir su anki firmada ¢alisiyorsunuz?

()13 wyil ()4-6yil ()7-9wl () 10-(+) yil
8.Cahistigimiz firmada bir terfi sistemi var m?

() Var () Yok
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No.

Tamamen
Katillyorum

Kismen
Katillyorum

Kararsizim

Kismen
Katilmiyorum

Hig
Katilmyorum

Calistigim
firmanin terfi
uygulamalarindan
memnunum.

10.

Calistigim firma
terfi etme olanagi
saglamaktadir.

11.

Calistigim
firmanin Kariyer
basamaklarindan
memnunum.

12.

Calistigim firmada
terfi ederek, unvan
degisikliginin
olmasi,
motivasyon ve
performansimi
olumlu ydnde
etkiler.

13.

Calistigim firmada
terfi etmek i¢in

kidem yil1
etkilidir.

14.

Calistigim firmada
terfi etmek i¢in
egitim seviyesi
etkilidir

(Lisans,Y .Lisans)

15.

Calistigim firmada
terfi etmek i¢in
yabanci dil
seviyesi etkilidir.

16.

Calistigim firmada
terfi etmek i¢in
performans
sonuclar etkilidir.
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17. Asagida verilen motivasyonu ve performansi arttirici etkenleri onem

derecesine gore siralayiniz ( Herbirini bir kez isaretleyiniz).

Derecelendirme

Etkenler 1 2 3 4 5

Terfi Etme Olanagi

Ucret Politikasi

Prim Sistemi

Y oOnetici Faktori

Yan Haklar
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OZET

YURTERI, Muammer Kaya. Tiirkiye’de Faaliyet Gosteren Uluslararas: Ilag
Firmalarindaki Tibbi Miimessillere Yonelik Terfi Uygulamalari ile Motivasyon ve

Performans iliskisi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2014

Bu calismada, Tiirkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi ilag firmalarindaki tibbi
miimessillerin Kariyerine yonelik terfi uygulamalari ile motivasyon ve performans
iliskisi incelenmistir. Arastirma kapsaminda literatiir taramasi1 yapilarak, firmalarin terfi
uygulamalarina yonelik bilgilere, telefon goriismesi, e-mail ve yiiz yiize goriismeler ile
ulagilmigtir. Ayrica arastirmaya katilan firmalarmm tibbi  miimessillerine anket

uygulanmigtir.

Anketteki degiskenlerin birbirleri arasinda iliski olup olmadigna Ki-kare testi
ile, bu iliskilerin yoniine ise korelasyon katsayisi ile bakilmistir. Motivasyon ve
performanst arttirict etkenler olan, terfi etme olanagi, iicret politikasi, prim sistemi,
yonetici faktorlii ve saglanan yan haklarin, arastirmaya katilan tibbi miimessillerden

onem derecesine gore siralanmasi istenmistir.

Arastirmanin hipotezlerinden biri; aragtirmaya katilan tibbi
miimessilerin, ¢alisilan firmada terfi etmesi saglanarak, unvan degisikligi olmasi
durumda motivasyon ve performanslarint olumlu yonde etkiledigi verisi elde
edilmistir. Arastirmanin diger hipotezlerini olusturan iligkiler ise sunlardir; “galisilan
firmanin  kariyer basamaklarindan memnuniyetile c¢aligilan  firmanin  terfi
uygulamalarindan memnuniyet”, “calisilan firmanin  kariyer basamaklarindan
memnuniyet ile c¢alisilan firmada terfi etme olanag1” ve “calisilan firmanin terfi
uygulamalarindan memnuniyet ile ¢alisilan firmada terfi etme olanagi”. Motivasyon ve
performansi arttiran etkenler onem derecesine gore siralandiginda, iicret politikasi
birinci sirada olmasina ragmen, terfi etme olanaginin da tcret politikas1 kadar 6nemli

oldugu goriilmiistiir.
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Anket sonuclaria gore kariyer basamaklarindan, terfi uygulamalarindan ve terfi
etme olanaklarindan memnuniyet gorilmekle birlikte, memnuniyet diizeyi giglii
degildir. Bu calismada, kariyer basamaklarinin arttirilmasiyla birlikte, terfi edilerek
unvan degisikligi olmasi durumunda, motivasyon ve performans diizeyinin daha fazla
artacagl sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore kariyer basamaklarina yonelik bir model

olusturulmustur.
Anahtar Kelimeler

1. lla¢ Firmasi

2. T1ibbi Miimessil
3. Kariyer

4. Terfi

5. Performans

6. Motivasyon
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ABSTRACT

YURTERI, Muammer Kaya. The Relationship Between Promoting with
Motivation and Performance on Medical Representatives Working for International

Pharmaceutical Firms Operating in Turkey, Master’s Thesis, Ankara, 2014

In this study, the relationship between motivation and performance were
examined in detail regarding career applications on promotion of medical
representatives working for international pharmaceutical firms operating in Turkey.
With the help of literature research, phone calls, e-mail and face-to-face interviews,
information about promotion within cooperations were reached. In addition, surveys

were conducted to medical representatives of the companies involved in the research.

To determine the relationship between each of the variables in the survey Chi-
Square test was applied and the direction of this relationship was examined by the
correlation coefficient. Promotion possibility, remuneration policy, bonus system, the
administrator factor and the significance of fringe benefits, which are enhancing factors
of motivation and performance for medical representatives were asked to be put in order

respectively.

One of the hypotheses of the study is, medical representatives who participated
in the research, promotion provided within the company, in case of title change,
motivation and performance are positively affected in cases where the data was
obtained. Other hypotheses within the research forming relations are as follows; "the
gladness of the career ladder of the firm worked in and the satisfaction from the firms
promotion practices”, "the gladness of the career ladder of the firm worked in and the
firms promotion opportunity”, “the satisfaction from the firms promotion practices and
the firms promotion opportunity”. When factors that enhance motivation and
performance is ranked by severity, although wage policy in the first, promotion
opportunity was seen to be as important as the wage policy.
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According to the survey, although career ladder, promotion practices, promotion
opportunities are satisfactory, gladness level is not high. In this study, with increasing
the career ladder, being promoted and changing the title, further increase of motivation
and performance can be reached. According to these results, a model has been developed

for the career ladder.
Key Words

1. Pharmaceutical Firm

2. Medical Representative
3. Career

4. Promotion

5. Performance

6. Motivation
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