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SALES LEADER’S SELF-ASSESSMENT MEASUREMENT
BASED ON SITUATIONAL APPROACH

Abstract: The concept of leadership and sales leadership has
been taken great attention by academicians. In the process of
time, leadership can be simply defined and basically described
as the act of making particular impact on the sales team. Very
likely, in sales management, a sales leader has some effect on
salesmen. The sales leader’s behavior is also related to what
type of perception is taken by sales-force.

The main point of this study summarizes the development of
the leader behavior assessment profile, which measures sales
leadership styles in terms of telling, selling, participating and
delegating. In the measurement, sixteen situations examined,
so that a sales leader can make an assessment about his own
leadership by self-monitoring.

SATIS LIDERI’NIN DURUMSAL YAKLASIM TEMELINDE
KENDINI DEGERLENDIRME OLCEGI

Ozet: Liderlik ve satis liderligi kavrami ve psikolog sosyolog
pazarlama ve satig ve yonetim alaminda c¢alisana bilim
insanlari tarafindan uzun zamandan beri iizerinde durulan bir
konudur. Bu alanda yapilan calismalara bakugimizda 1920°li
yullarin basindan beri liderligin ne olduguna aciklik getirmeye
calisan bircok calismaya rastlariz. Bu alanda yapian
arastirmalarla liderlik konusundaki karmagsiklhiklar, aciklik
kazanmaya baslamistir.

Ayni durum satig yonetimi alaminda da goriilmektedir.. Bir
satig liderinin yaptgi davramisinin diger satis elemanlarini
etkileme giicii lider ile yakindan ilgilidir. Burada énerilen
olgegin aciklanmasina doniik ¢alismamizin amaci: Santg
liderinin olast durumsal tutumlariyla ilgilidir. Calismamizda
satis liderinin yapabilecegi dort ayri temel davranis tercihi
belirlenmigtir. Bunlar: Soyleme, bizzat yapma, katilma ve
yetkilendirmedir. Sang liderinin, dort ayri davramst ile ilgili
olcekte, on altt farkli durumda liderin tercihlerine bagh

olarak, kendi  kendini  nasil  degerlendirebilecegini
actklanmaya calisilmigtir.
Keywords: Sales Leader, Situational Approach, Self- Anahtar Kelimeler: Sang Lideri, Durumsal yaklasim,
Assessment Measurement. Kendini Degerlendirme Olgegi.
L GIRIS Birbirinden ¢ok farkli liderlik  anlayislari

Satig liderleri ve yoneticileri genelde ayni amag
icin calisiyor olsalar bile, yoneticiler, genellikle, bir
isletmeyi, bir kurumu, bir pazarlama veya satis orgiitiini
etkin olarak yiiriiten kisiler olarak diistiniiliir. Bahsedilen
bu etkinlik, bunu saglayacak kisilerde elbette bir liderlik
ozelligi olmasini gerektirir.

Ancak, liderlik 6zelligi olmas1 gereken kisinin
yonetici veya satig lider olmasina gore, yaptiklart is
geregi, calisanlara olan uzakligr ve goriisme sikliklart
degismektedir. Satig liderligi aracilign ile de satis
amaglarinin,  isletme amaglarina  uygun  olarak
gergeklestirilmesi istenebilir. Ancak bunun gergeklesmesi
siirecinde, satis yoneticisine kiyasla, satig boliimii ile daha
yakin iligkilerde ¢alismasi beklenen satig liderinin; hem
calisanlara hem de iginde olunan duruma bakisi ve kisisel
degerlendirmeleri ¢ok onemlidir. Bagka bir deyisle, satis
liderinin ¢alisanlara nasil yaklagtift ve onlart nasil
degerlendirdigi ve bunlar1 hangi durumlarda yaptigi
onemlidir. Bu ise, satig liderinin liderlik anlayist ile
ilgilidir.

olabilecegi gibi buna bagli olarak birbirinden farkli lider
yaklagimlart ve bununla ilgili ¢ok farkli liderlik
kavramlar1 vardir. Bu konudaki benzerlikler satig liderligi
icinde s6z konusudur.

Bir satis lideri, davranis olarak, satis elemanlarina,
yapmalar1 gerekeni satis toplantilarinda veya kisisel
olarak yiliz yiize goriismelerinde onlarin anlayacagi
bi¢cimde aktarmalidir. Bununla beraber, 6zel iiriinler veya
yeniliklerle ilgili bir satig yapilmas1 gerektiginde, bizzat
pazarda o satisin nasil gergeklestirilecegini onlarla
beraber calisarak da gosterebilir. Bu, bizzat onun liderlik
anlayisina ve diger c¢alisanlart lider olarak nasil
degerlendirdigine bagh olarak sekillenecektir.
Calisanlarina, belirli bir 6zelligi olan bigimde yaklasan
basarili bir satig lideri, belirli bir siire sonunda veya satis
elemanlarinin deneyimlerine gore ayni zamanda onlara
yetki ve sorumluluk da vermek durumundadir. Bu sayede
calisanlarin, hem isteklilik  diizeyleri hem de
yeteneklerinin gelisimine olanak saglanmis olacaktir. Bu
ise satig birimi ¢alisganlarinin  birbirinden  farkli
durumlarda, ortaya koyacaklar1 ¢abanin artmasi ve satis
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liderini daha ¢ok benimsemeleriyle iliskili bir durumdur
[1]. Satis liderinin, lider olarak benimsenmesi, onun
icinde bulundugu durumlarla ¢ok yakindan ilgilidir. Bir
satig lideri, bazi durumlarda, farkli birimlerle isbirligine
gitmek durumunda kalabilir. Buna gore de, lider olarak
yeni kararlar almas1 gerekebilir. Bunu yaparken, dogrudan
goriislerini  ¢alisanlara  aktarabilecegi gibi onlarin
goriislerine de bagvurabilir. Satis liderinin ne yapacagini
belirleyen, sadece onun kisiligi, aligkanligr degil ayni
zamanda onun karsilastigi durumdur da.

Satig  lideri, c¢alisanlarin  performanslarmin
diistiigiine inandiginda, bazi iglerde ¢alisanlarin isteklilik
diizeylerinde siipheye diistligiinde, aralarindaki uyum
azaldiginda icinde olunan durumlari olumlu hale
getirmesi gerekendir. Ayni sekilde, ¢cok 6zel satis cabalari
gerektiginde, satig bolimii icin yeniden yapilanmaya
gitmeyi diisiindiigiinde, satig elemanlarmnin egitimleri s6z
konusu oldugunda veya satig boliimii tarafindan o giine
kadar hi¢ yapmadiklar1 bir seminer diizenlenmesi
gerektigi gibi farkli durumlarda dogru liderlik adim ve
cabalar1 ortaya koymalidir. Birbirinden farkl kisilerle ve
farkli kosullarda liderlik yapacak olan kisinin, o an i¢in
oldugu durumlarda, nasil bir satig liderligi tercihinde
bulunacagi ise bunu hangi dlgiilere gére yapmasi gerektigi
ile ilgilidir.

II.  SATIS LIDERLiGi KAVRAMI

Liderlikten bahseden kavramsal g¢aligmalar daha
cok, konuyu liderin bireysel oOzellikleri, davranislari,
karsilikli iligkilerdeki etkilesimleri ve onlardan beklenen
ve gerceklestirdikleri roller {izerine yogunlagmistir.
Bahsedilen konular liderin 6zellikleriyle beraber liderin
calisanlarin algilariyla ilgili olmaktadir. Biitiin bu
degiskenlerin orgiitsel amaglart da etkileyerek sonugta bir
orgiit iklimi veya isletme kiltiri olusturdugu
bilinmektedir [2].

Hemphill ve Coons (1957)’a gore liderlik, bir
insanin paylasilmig ortak bir amag i¢in yapilmasi gereken
bir dizi faaliyetin yoOnlendirilmesi sirasinda ortaya
koydugu bireysel davranisidir [3].

Tannenbaum (1961)’e gore ise liderlik, belirlenmis
bir amacin, kisisel iletisim araciligt ile
gerceklestirilmesine yonelik olarak, kisilerin birbirlerini
etkileme siirecinin incelenmesi siirecidir. Yani satig
liderligi belirlenmis bir satis amaci olduktan sonra kisisel
olarak bir iletisim sistemi gelistirilmesiyle beraber ortaya
cikan bir durumdan ziyade, ayrintilar1 ile incelenerek
sonug ¢ikarilmasi gereken bir siirectir [4].

Baz1 akademisyenler tarafindan satig liderligi, satis
veya baska amagh orgiitlerde, alisilagelmis, bir kisinin
digerlerini orgiitsel amagclar icin etkileyip
yonlendirebilmesi yaninda, kisisel olmaktan ¢ok organize
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edilmis grup c¢alismalarina kisileri etkileme giiciiniin
katilmasi olarak ele alinmaktadir [5,6].

Satig liderligi siireci i¢inde, amaglara doniik tiim
kisisel cabalarin bir araya getirilmesi ve istekli ¢aligma
bi¢iminin elde edilmesi igin, kisilere onlara da anlamli
gelecek hedefler sunulmali ve siire¢ Oyle isletilmelidir.
Buna bagli olarak liderlerin sosyal ve grup a¢isindan neler
istendigine katki saglayan ozellikler tasimasi ve bu
katkilar i¢in yapilmasi gerekenleri gergeklestirebilecek
ozellikler tasimasi beklenir [7].

Liderlik en genel anlamiyla baska bir kisi veya
grup lizerinde davranis etkisi yapabilmektir. Aslinda
yonetici de bununla ilgili c¢abalar gosterir; fakat
yOneticinin, satig orgiitli disinda isletme ve orgiitsel bagka
alanlardaki yapmasi gerekenler oldugu ig¢in, liderin
calisma alani kendine 6zgiin bicimde sekillenir [8].

Liderlik konusuyla ilgili temel olan arastirmalarda,
kisiyi lider yapan davranislar, liderleri farklilagtiran
ozellikler, incelenmektedir. Yapilan arastirmalara genel
olarak baktigimizda, liderin zekasi, kisisel genetik ve
davranig 6zellikleri gibi etmenlerin onun basarili olmasina
etkisi oldugu gercegi vardir [9,10].

Oysa satis liderinin bu o6zellikler yaninda,
kendisiyle beraber olanlarin mutlu olmasini saglamasi
gibi duygusal yonlii gorevi yaninda, orgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesinden de sorumlu olma ve bagkalar
adina zaman zaman hesap verme durumu vardir. Bir satis
yOneticisi i¢in, istenen satis hedeflerinin isletme
amaclarin1 gerceklestirecek bicimde tutturulmasi basari
olabilir. Ancak bir satig lideri ig¢in ayni basariya
calisanlarin is tatminleri ve yaptiklar isteki isteklilikleri
gibi faktorler eklenerek degerlendirilir [11].

Bir satig liderin ¢alisanlar tarafindan etkin birisi
olarak kabul edilmesi i¢in sadece birlikte calistigi kisiler
icin drnek ve etkileyici tavirlar gdstermesi yeterli degildir.
Ayni zamanda verilen bir is i¢in, diger c¢alisanlarda,
“mutlaka basarilmasi gerekir” duygusunu
hissettirebilmesi istenir. Satis liderinin ise doniik veya
kisilere doniik davraniglarinin, calisanlari1 ne Olclide
etkileyecegi ise, satis liderinin igle ilgi kararlarini nasil ve
hangi durumlarda aldig: ile ilgilidir [12].

Basarili ve etkileyici olan satig liderleri genellikle
duruma gore yapilmas: gerckenleri dogru olarak
secebilendir. Bu se¢im sonucunda, durumu degistirmeleri
de gerekebilir. Eger degisiklik gerekiyorsa, bunu
satig¢ilarin ¢ogunlugunun daha kolay benimseyecegi ve
karmagiklik yaratmayan yeni bir durum olusmasi
bi¢iminde yapabilmelidir [13].
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III. DURUMSAL YAKLASIM

Liderlikle ilgili durumsal yaklasimlar, liderin
otoritesi, takdir edebilme yetenegi, liderlik yaptigt
alandaki isin gerektirdigi performanslar, birlikte ¢alistigt
kisilerin tutumlar1 ve ¢evresel faktorleri ele alir. Durumsal
teoriler genelde iki grup altinda toplanmustir:

Birinci grupta, lider davranisi bagimli degisken
olarak ele alinmaktadir. Bu gruptaki arastirmacilar hangi
durumlarin lider davranisini belirledigini ortaya koymaya
caligmiglardir. Ayrica, liderin iginde oldugu farkli
pozisyonlara gore davranisimi etkileyecek ne tiir
degiskenlerin ortaya ¢iktigi tespit edilmeye caligilmistir
[14].

Diger gruptaki arastirmalar ise, durumsal
degiskenlerin liderin etkinliginin Ol¢iilmesi ve lider
davranig1 arasindaki iliskide nasil bir aracit faktor
oldugunu belirlemeye ¢alismaktadir.Bu tarz arastirmalara
olan ilginin daha fazla olmasmin sebeplerinden biri,
liderle ilgili bir durumu yaratan kisi anlayisindan ¢ok;
olusmus bir durumu sekillendirebilen ve onu yonlendiren
kisi olarak ele alinmasi olabilir [15].

Liderin  i¢inde bulundugu duruma  gore
davranislarint irdelemekteki amag¢ kesinlikle standarda
yakin bir lider davranisi belirleyerek o davranigin en etkin
oldugunu kanitlama g¢abasi degildir. Bir satig orgiitiiniin
etkinligini saglamak icin, hangi faaliyete ne kadar zaman
ayrilacagi bu faaliyetler i¢cin hangi tiir satis elemanlarinin
gorevlendirilmesi gerektigi, kimin kimle nasil bir
etkilesim i¢inde ¢alisacaginin belirlenmesiyle ilgili olarak,
bir liderin i¢cinde bulundugu durumun gerektirdiklerini
anlayabilmesi gerekir [16].

Liderlikle ilgili durumsal yaklasimlarda, liderin
davranislarinin sekillenmesi kisisel karakter
ozelliklerinden ¢ok sosyal bir durumun gerektirdikleri
acisindan ele alinmaktadir. Liderlik belirli kaliplar i¢inde
aciklanmasi en zor konulardan biri oldugu i¢in burada
aciklanacak olcegin tercihi, liderin daha ¢ok iginde
bulundugu durumlara goére davranma bicimleriyle
ilgilenmektir.

Durumsal liderlik yaklasimi, farkli durumlarin
farkli liderlik davramiglar1 gerektirdigi temeline dayanur.
Biligsel liderlik yaklasimlarinda ise liderin davranis1 ve
performansmin 6l¢iilmesi i¢in liderin farkli davranislari
belirlenir. Bu farkli davranislar i¢in belirlenen durumlar
ise bir ara degigken olarak ele alinir [17].

En ¢ok kabul gore yaklagimlardan biri Hersey ve
Blanchard (1969)’in Durumsal Liderlik Teorisi’dir. Bu
teoriye gore bir liderin ise doniik en optimal davranigini
belirleyen degisken, yaninda c¢alisan kisilerin yeterli
Ozelliklere sahip olmasidir. Bu yaklasim daha sonra
gelistirilerek ve baska aragtirmacilarin katkilarindan da

yararlanilarak kullanilmistir. S6z konusu bu teorinin bakis
acisina gore liderlikle ilgili degiskenler, hedefler ve bu
hedefleri gergeklestirecek kisiler agisindan dort tip liderlik
ozelligi ile biitiinlestirilmistir [18]:

1.Tiir Liderlik: ise doniik yiiksek ilgi, iliskililere
doniik diistik ilgi.

2.Tiir Liderlik: Ise déniik yiiksek ilgi ve iliskilere
doniik yiiksek ilgi.

3.Tiir Liderlik: Iliskilere déniik yiiksek ilgi ve ise
doniik distk ilgi.

4 Tiir Liderlik: Iliskilere déniik diisiik ilgi ve ise
doniik distk ilgi.

Burada bahsedilen liderlik tiirlerinin fonksiyonel
oldugu diisiiniilir ve karsilasilan duruma gore uygun
olanin secilmesi esasina dayanir. Bu durumsal modele
gore; satig liderinin, hem satmak hem yapilmasi
gerekenleri soylemek; hem Dberaber c¢aligtigi satis
elemanlariyla ortak cabalar gostermek hem de onlara
yetki ve sorumluluk vermesi gerekir. Biitlin bunlari
yaparken elbette calisanin tecriibesi, olgunlugu, isteklilik
diizeyi, giiven vericiligi, yetenegi Onemlidir. Dahasi
liderle beraber ¢alisanlarin, kendi kendini denetleyebilme
ozelligine sahip olmasi gerekir [19,23].

Hersey ve Blanchard (1988)’ a gore, eger liderin
yonetmekte oldugu calisan kisiler isteksiz oldugu igin
veya beceriksiz oldugu i¢in, lider yapilacaklar1 sdylemek
durumunda ise, kesinlikle ¢aliganlar1 ¢cok belirgin ve agik
olarak hedefler ve istenen sonuglar icin bilgilendirilmesi
gerekir [20].

Eger calisanlar istekli fakat beceriksiz olarak
disiintiliiyorsa, liderin bizzat kendisinin satis yaptiginin
caliganlara gosterilmesi gerekir.  Satis  elemanlarinin
isteksiz ancak becerikli olmalari durumunda ise liderin
satig bolgelerinde onlarla beraber calisiyor olmasi dogru
bir tercih olacaktir [21].

Biitiin bunlara ek olarak satig elemanlar1 eger hem
cok istekli ve hem de benzer sekilde yetenekli olarak
disiintiliiyorsa ancak o zaman yetki ve sorumluluklar

devri ve dagitilmast yoluyla liderin gelecekteki
isteklerinin daha kolay kabul goérmesi beklenebilir
[20,22,23].

Calismamizda, farkli durumlarin, farkli liderlik
davranislariyla iliskilendirmesi bir o6lgek araciligr ile
aciklanmaya c¢alisilmaktadir. Arastirmacilar arasinda,
inan¢ ve aligkanliklarin G6grenilmesinde kullanilan en
yaygin arag dlgeklemedir. Olgekleme ydnteminin degisik
sekilleri vardir. Fakat bunlarin hepsinde temel varsayim,
cevaplayicidan, bir sey hakkinda  duygularinin
derlenmesinin istenmesidir [24]. Bu yiizden, kendini
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degerlendirme Olgeginin kullanilmasinda; satig liderinin
cevaplayict  olarak, derlenmesi s6z konusu olan
duygularinin, hangi durumlarda ortaya cikabileceginin
belirlenmesi gerekir.

IV. KENDIiNi DEGERLENDIRME OLCEGi ve
DURUMLARIN BELIRLENMESI

Burada temel olarak alinan durumlar, kosullarin on
alt1 degisik farklilasmasina gore secilmistir. On altt
durumda da galigsanlarin olgunluklari, onlarin yetenek ve
istekliligi  agisindan  disiiniilmiistir.  Olgunlugun
aciklanabilmesi i¢in ayr1 ayri seviyelerde dort olast durum
belirlenmistir [17]:

1.Durum: Yeteneksiz ve isteksizlik
2.Durum: Isteksiz fakat yeteneklilik
3.Durum: Yetenekli fakat isteksizlik
4.Durum: Yetenekli ve isteklilik.

Bu yontemin, kendini degerlendirme 6l¢egi olarak
uygulanabilmesi i¢in belirlenen durumlar kartlara yazilir.
Bu kartlar, yapilacak c¢alismaya goére ya bu konuda
liderlik alaninin 6nde gelen uzmanlarma ya da durumsal
liderlik konusunda, daha o©nceden kabul edilmis
akademisyen ve bilim adamlarina sunulur. Bu uzmanlar,
pazarlama alaninda veya satig alaninda doktora ve master
derecesi olan kigilerden segilebilir.

Hazirlanan bu on altt farkli durum onlarin
goriislerine bagli olarak degistirilebilir ve sonlandirilir.
Belirlenen her bir durumla ilgili dort ayr1 cevap alternatifi
vardir. Her bir alternatif belirli bir liderlik tipini agiklar.
Bunlar, yapilmasi gerekeni sdyleyen (telling), gosteren
(selling), satis cabalarina katilan (taking part) ve duruma
gore yetki ve sorumluluklari satis elemanlarina dagitan
(delegating) lider tipleridir. Bu teorinin kullanilan bu
modeli olusmadan o6nce, 16 ayrt durum ve onlarin
secenekleri ile ilgili sonuglar 197 yonetici ve 197
akademisyen tarafindan irdelenip kontrol edilmis, daha
sonra kabul edilen ortak noktalarin yapilabilirligi ve
gegerligi belirlenmistir. Uzmanlara ve bilim adamlarma
bahsedilen durumlarda kalsalar ne yapabilecekleri sorulari
yoneltilmistir [17].

Durumsal liderlik arastirmasinda bu teorinin
onerdigi model kullanilirken, sorulara verilen cevaplarin
tamamen  bireysel  degerlendirmelerle  yapilmasi
saglanmalidir. Bunun i¢in sorulari teslim eden kisi veya
baska bir kaynak destegi olmaksizin cevaplamalar
yapilmalidir. Bu modelin test edilmesinin mutlaka
bireylere ayr1 ayr1 ortamlarda uygulanacagi anlamina
gelmez, model araciligr ile lider gruplarinin kendilerini
degerlendirmesi de miimkiindiir. Onemli olan cevap
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vericilerin tamamen bireysel ve kaynaklarda wuzak
ortamlarda bunu yapmasinin saglanmasidir [17].

Burada kullanilan Lider Davranigini
Degerlendirme Profili (Leader Behavior Assessment
Profile), liderlerin kendi baskin ve destekleyici

ozelliklerini degerlendirebilmesi i¢in gelistirilmistir. Buna
bagli olarak, bu model sayesinde liderler kendi
durumlarma tiim kosullarda degerlendirme imkanina
kavusacaklardir. Tiim ¢alismalarda oldugu gibi, burada da
cevaplamak durumunda olan satig lideri, sorular1 okurken
kendine gore bu calismanin ne amagla yapilabilecegi
konusunda kisisel goriis sahibi olacak ve degerlendirmeler
yapacaktir. Buna bagli olarak sorulara kendince olmasi
gereken veya bilerek yanlis olani isaretleme seklinde
yaklagimlar1 sergileme olasiliklarinin varligint da bilmek
gerekir. L.B.A.P (Leader Behavior Assessment Profile)
modelinin uygulanmasi sirasinda cevap vericiler hakkinda
bilgi sahibi olunup olunmamasi tamamen arastirmacinin
amag ve tercihlerine birakilmigtir.Dahasi, eger bu model
¢ok biiyiik bir 6rnek hacmi veya farki farkli 6zellikleri
olan c¢aligma kosullarinda yapilacaksa, sorularin yeniden
degistirilmesinin uzmanlar esliginde yapildig1 taktirde
yiiksek sapmalar dogurmayacagi goriisiindedir [17].

IV.1. Olgegin Kurallar

On alt1 farkli durumu igeren L.B.A.P (Leader
Behavior Assessment Profile), olcegi cevaplayicilara
sunulmadan dnce onlarin yanlig anlamalar1 veya saskinlik
yasamamalar1 i¢in aydinlatici bilgiler verilmelidir.Bunun
yani sira uyulmasi gereken kurallar ise sunlardir [17]:

* Formlar1 doldurulmasi ic¢in saatlere bagli bir
simirlama yapilmamalidir. Bununla beraber genellikle 20
dakikalik bir siirenin yeterli olabilecegi bilinmelidir.

e Durumsal liderlikle ilgili verilen bu formlar
toplanmadan once mutlaka isaretlemelerin yapilmasi
konusunda hatirlatma yapilmalidir. Formlarin
doldurulmasi konusunda siire boyunca uzman bir eleman
bulundurulmalidir.

* Cevaplarin gizli tutulacagi ve kisisel olarak
aciklanmayacagi garantisi inandiric1 olmalidir.

* Bu formlarda dogru cevap ve yanlig cevap gibi
bir durumun olmadig1 6gretilmelidir. Ayrica durumlarla
ilgili cevaplar sonucunda iyi kot gibi bir sonug
¢ikarilamayacag hatirlatilmalidir.

* Cevapsiz sik  kalmadigi bitmeden
mutlaka kontrol edilmelidir.

calisma

* Bu calismanin yonetimin daha saglikli ve daha
verimli kararlar almasina yardimer olmak amaciyla
yapildig1 agik¢a anlatilmalidir.
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* Eger ¢ok gerekmiyorsa, bu caligmanin liderle
ilgili bir kendine “6zglin olgek gelistirmek” amaciyla
yapildigt agiklanmamalidir. Ciinkii bdyle bir agiklama
kisilerin ~ kullanildigi  duygusu hissetmelerine  yol
acabilecektir.

+ Olgek, bireysel bir degerlendirme amacina déniik
olarak hazirlanmig bile olsa, her bir se¢enegin okunarak
cevaplayiciya sunulmasinda yarar oldugu gozlenmistir.

IV.2. Olcekte Kullanilacak Durumlar
Durum-1

Bir orgiite katildimz ve hemen grubun bagina
gectiniz. Yaninizda galigsanlar oldukga istekli ve ¢ok etkin
bicimde calistyorlar. Bu durumda st yonetim size bir
onceki donemle kiyasladiginizda zor ve erisilmesi yiiksek
bir hedef verdi.

a) Yanimdakilere bilgi vererek, olast durumlari
ayrintili olarak onlara aciklayarak gorevleri onlara
dagitirim.

b) Calisanlara olan giivenimi hesaba katarak ve
daha sonra onlarin hedefleri yakalamasi i¢in onlarla
tartisarak gorevlendirmelerini yaparim.

c) Hangi isleri
planlarmimn  son halini
bildirmesine imkan veririm.

yapacagimizla
hazirlarken

ilgili
onlarin

faaliyet
gorlis

d) Hedeflerle ilgili tiim ¢alisanlarima bilgi verir
ve onlarin yapmasi gerekenleri kendi yontemleriyle yerine
getirmelerine izin veririm.

Durum-2

Sizin basinda oldugunuz bdliime, tiim c¢alisanlari
ilgilendiren bir programin organize edilmesi gorev ve
sorumlulugu verildi. Bununla ilgili olarak, sizin altinizda
calisanlar goniilli  olduklarim1  ve kendi ilgi ve
becerileriyle bir faaliyet organize etmeyi istediklerini
acikladilar. Fakat daha oOnceden boyle bir aktivite
yaptiklarin1  ve basarili olamadiklarini, bu islerde
yetenekleri olmadiklarini duyumunu aldiniz.

a) Calisanlara olan giivenimi hesaba katarak ve
daha sonra onlarin hedefleri yakalamasi igin onlarla
tartisarak gorevlendirmelerini yaparim.

b) Hangi isleri
planlarmin  son halini
bildirmesine imkan veririm.

yapacagimizla
hazirlarken

ilgili
onlarin

faaliyet
goris

¢) Yamimdakilere bilgi vererek, olasi durumlari

ayrintili  olarak onlara agiklayarak gorevleri onlara
dagitirim.

d) Yanmimda c¢alisanlarin, bu konuda nasil
performans gostermeleri konusunda ayrintili olarak

talimatlarimi verir ve gorevlendirmeleri yaparim.
Durum-3

Son zamanlarda yeni bir organizasyona katildiniz.
Sizin basinda oldugunuz bdliim bu organizasyonun isleri
i¢in etkin bir birim olarak diislinilmektedir. Ve bu konuda
size 6nemli gorevler diigsmektedir. Fakat sizin yaninizda
calisanlar bu yeni katildigiiz organizasyonla ilgili olarak
isteksiz ve bu konuda ilgisiz durmaktadir.

a) Hangi isleri
planlarinin  son  halini
bildirmesine imkan veririm.

yapacagimizla
hazirlarken

ilgili
onlarin

faaliyet
gortis

b) Bu yeni organizasyonla ilgili olarak, yapilacak
gorevlendirmelerle ilgili onlara bilgi veririm.

¢) Yapilacak isle ilgili tiim c¢alisanlarima bilgi
verir ve onlarin yapmas: gerekenleri kendi yontemleriyle
yerine getirmelerine izin veririm.

d) Calisanlara olan giivenimi hesaba katarak ve
daha sonra onlarin hedefleri yakalamasi i¢in onlarla
tartisarak gorevlendirmelerini yaparim.

Durum-4

Sizin basmda oldugunuz bdliimiin performanst
diismektedir. Boliimiiniizdeki calisanlar bundan dolay:
birbirlerini  suclamaktadir.  Yanimmizda  calisanlarin
yapacaklar1 igle ilgili kendilerine diisen gorev ve
sorumluluklar konusunda bir saskinliklar1 s6z konusudur.
Ve boliim caliganlariniz birbirinden farkli olarak yapmasi
gereken iglerin koordinasyonunu saglayacak durumda
degildir.

a) Yanimda c¢alisanlara i¢inde oldugumuz
durumla ilgili bilgi verir, onlardan bu konuda kendi
¢Ozilimlerini iretmelerini isterim.

b) Kargilasilan bu durum igin  yeniden
gorevlendirme yapar ve onlardan bu konuda neler
bekledigimi daha da net olarak ortaya koyarim.

¢) Calisanlara olan gilivenimi hesaba katarak,

onlarla tartigarak goriis birligine vararak, belirledigimiz
yeni hedefler i¢in yeniden gorevlendirmeler yaparim.
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d) Calisanlarin goriislerini paylasmasina imkan
vererek, kendi sorumluluklarint ve yapmasi gerekenleri
yeniden gozden gecirmelerini saglarim.

Durum-5

Siz 6zel bir gorev konusunda yetkilendirildiniz.
Ayn1 zamanda sizinle ¢alisanlar bu 6zel gorev alaninda
deneyimli istekli ve yetenekli kisilerden olusuyor.
Biliyorsunuz ki; gecmiste de buna benzer islerde basarili
olarak performanslar sergilemisler.

a) Yapilacak islerle ilgili verecegim gorevlerin
yapilma siirecini yakindan takip ederim.

b) Bu 06zel durumda yapilmasi gerekenlerle ve
istedigim performansla ilgili olarak onlarin goriis ve
degerlendirmelerini alacagim bi¢imde ayrintili olarak
gorlismeler yaparim. Daha sonra ise onlarin bana olan
giivenlerini saglayarak gorevlendirmeleri yaparim.

c¢) Calisanlarin bana damisarak, faaliyet plan
hazirlamalarint ve kendilerinin yapmasi gerekenlerin
neler oldugunu diizenlemelerini isterim

d) Calisanlarin, i¢inde bulunulan isle ilgili olarak
yapmast gerekenleri ve hedefleri daha yakindan
bilmelerini saglar ve faaliyet planinda belirlenenlerin,

calisanlar tarafindan kendi kendilerine yapilmasini
saglarim.
Durum-6

Sizin bagli oldugunuz orgiit, neler yapilacagina
iliskin yeniden yapilandirmaya gitmektedir. Sizin
calisanlarimiz da bu yeniden yapilanma siireci igin
oldukca isteklidir. Istekli olsalar bile, siz onlarin bu
yeniden yapilanmay1 destekleyecek caligmalari yapacak
becerilere sahip olmadiklarini biliyorsunuz.

a) Yeniden yapilanma siireci ile ilgili olarak
yanimda calisanlarla ayrintili goriismeler yaparim. Daha
sonra ise onlara olan giivenimi degerlendirerek, yeniden
yapilanma konusunda bir egitim programi uygulamaya
koyarim.

b) Egitim programini, onlarin anlayacaklari
sekilde diizenleyerek, yeniden yapilanma konusundaki
fikirlerini, egitim siiresince de agiklamalarini isterim.

¢) Calisanlar1 bu yeniden yapilanma siireci ilgili
olarak bilgilendirir ve kendileri i¢in uygun bir egitim
programi belirlemelerine imkan veririm

d) Yeni gorevlerin nasil basarilacagi ve farkl

durumlarda nasil performanslar ortaya konmasi gerektigi
konusunda onlara destekleyici bilgiler sunarim.
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Durum-7

Uzunca bir siiredir yiikksek basar1 gosteren
calisanlariniza baskanlik yapiyorsunuz. Ancak son birkag
zamandir ¢alisanlarinizin bu basarilari diismeye basladi.
Artik eskisi kadar yapilacak iglere ve gorevlerine 6nem ve
ilgi gdstermiyorlar.

a) Faaliyet planlar1 gelistirilirken ve verilecek
sorumluluklar belirlenirken, c¢alisanlari bu konuda yetkili
kilarim.

b) Calisanlarin islerini yapmalart i¢in kendi
bildigi yontemleri uygulamasina izin verir ve yeni
sorumluluklar  konusunda onlarin  bilgilenmelerini
saglarim.

¢) Calisanlarin yeni gorevlerini nasil yapmalari
gerektigi ile ilgili olarak onlar1 bilgilendirir ve yapilmasi
gerekenler konusunda yeniden goérevlendirme yaparim.

d) Calisanlarin olan gilivencemle, ortaya cikan
durumu onlarla tartisarak karara baglar yeniden bununla
ilgili gérevlendirmeler yaparim.

Durum-8

Onemli bir béliimiin sorumlusu olarak yeni bir
orgiite katildimiz. Yaptiginiz gozlemlere dayali olarak,
calisanlarimizin eski uygulamalardan vazge¢melerinin zor
oldugunu anladiniz. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin bu yeni
durum karsisinda  becerilerinin  yetersiz  oldugunu
diisiiniiyorsunuz.

a) Yapilacak isler i¢ginde acil ve oncelikli olanlar
hakkinda calisanlarimi bilgilendiririm.

b) lsleri calisanlara yeniden dagitir ve farkl
gorevlerin nasil yerine getirilecegi konusunda onlari
bilgilendiririm.

¢) Calisanlara olan giivenimi de hesaba katar ve
ortaya ¢ikan durumu onlarin da gorislerini alarak
degerlendirip tartisarak karara baglar; bununla ilgili
yeniden gorevlendirmeler yaparim.

d) Calisanlara diisen gorevler, onlardan beklenen
roller ve sorumluluklarla ilgili olarak kendi aralarinda
goriislerin paylasilmasina izin verecek bir yol izlerim.

Durum-9

Sizin orgiitiiniiz, hem kurallar hem de o ana kadar
yaptigin1 uygulamalar konusunda koklii degisiklikler
yapmayi ¢alisanlara aciklamayi planlamaktadir. Bu durum
calisanlar agisindan daha fazla is ve daha ¢ok galisma
anlamina gelmektedir. Simdiye kadar calisanlariniz sizi
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hemen her konuda desteklemis ve
performanslar gostermistir.

oldukga 1iyi

a) Calisanlara  gorevleri dagitirken, onlara
sunulacak bilgilerin, yeni islerin neler oldugu konusunda,
acik olarak anlasilacak bicimde olmasini saglarim.

b) Calisanlara olan giivenimi hesaba katar ve
ortaya cikan durumda onlarin da goriislerini alarak,
degerlendirip tartigarak karara baglar; bununla ilgili
yeniden gorevlendirmeler yaparim.

¢) Calisanlarin bu konuda gelecek tavsiyelerini
destekler ~ve  onlart  Oneride  bulunmak igin
cesaretlendiririm. Ayrica, yeni kurallar ve politikalarin
belirlenmesi ve neler yapilmasi gerektigi konusunda
goriislerini agiklamalarina izin veririm.

d) Ortaya c¢ikan bu durumla ilgili olarak,
calisanlar1 bilgilendirir ve politikalar ve kurallar igin
bagimsiz olarak yapisal bir plan olusturmalari i¢in izin
veririm.

Durum-10

Sorumlu oldugunuz boliim, bir gurup ¢alisanin
egitilmesi  konusunda  bir  sorumluluk  almigtir.
Calisanlariniz bunu kendi inisiyatifleriyle ve istekleriyle
yapmistir. Bu onlarin kendilerini gosterecekleri ve elde
ettikleri ilk firsattir. Ancak siz bu konuda temel bilgi
eksikleri oldugunu diisiiniiyorsunuz.

a) Calisanlarin bana olan giivenlerine dayali
olarak, ortaya ¢ikan durumu onlarin da goriislerini alarak
degerlendirip tartigarak karara baglar; bununla ilgili
yeniden gorevlendirmeler yaparim.

b) Calisanlarin boyle bir egitim programinin
hazirlanmasina katilimlarini saglar ve onlardan beklenen
performans ve islerin neler oldugunu anlatirim.

c) Calisanlara, bu programin ne oldugu
konusunda bilgilendiririm.Ayrica bu programi onlarin
kendi bildikleriyle hazirlayabilecekleri konusunda onlara
giivenirim.

d) Calisanlarin  olan giivenimi g6z Oniine
almaksizin, bu isle ilgili olarak onlar1 gérevlendiririm.

Durum-11

Calisanlarinizdan birisi olduk¢a 6nemli olan “en
iyi is basarimu 6diilii” ald1. Odiilii alan kisi ¢abuk 6grenen
ve oldukga istekli galisan birisidir. Siz de ona yeni bir
gorev vermek istiyorsunuz. Ancak o ¢alisan, bu isteginize
fazla ilgi gostermiyor ve arttk bagimsiz c¢aligmak
istedigini belli ediyor.

a) Bu caligsana fikirlerini 6zgiirce aciklamasi igin
firsat verir.Ayrica hem faaliyet plan1 hem de yeni
sorumluluklarin dagitilmasi konusunda onun goriislerini
alirmm.

b) Calisana, kendi planimla ilgili bilgilendirme
yapar ve yeni sorumluluklari bildigi gibi alip yerine
getirmesine olanak veririm.

¢) Calisana danigsmaksizin veya
aligverisinde bulunmaksizin onu gorevlendiririm.

bilgi

d) Calisana olan giivenimi hesaba katarak ve
ortaya ¢ikan durumu onun goriisiinii alarak degerlendirip
tartigarak  karara baglar; bununla ilgili yeniden
gorevlendirme yapar ve sorumlulugunu bildiririm.

Durum-12

Bir orgiitte, satis giicliniin basinda oldugunuz
diisiiniin.Yeni satis bdolgesinde satis hacmini %40
artirmaniz isteniyor.Yaninizda ¢aligan satis elemanlart ise,
hem yeni satig bolgesinde caligmak icin isteksiz hem de
siz, onlarin bu artist yapacak becerileri olmadigini
biliyorsunuz.

a) Satis elemanlarimi yeni hedef konusunda
bilgilendirir ve bu hedefi kendi yontemleri ile
tutturmalarina izin veririm.

b) Ayrntili satis planlart yapar ve yeni satig
bolgesindeki gelismeleri yakindan izlerim.

c) Satig elemanlarina olan gilivenimle beraber,
ortaya c¢ikan yeni satis hedefi konusunda onlarin da
goriislerini alarak; degerlendirip tartigarak karara baglar;
bununla ilgili yeniden goérevlendirmeler yaparim.

d) Hedefe ulasilmasi konusunda,
elemanlarinin goriiglerini aciklamalarini isterim.

satis

Durum-13

Sizin baginda oldugunuz bolimiin en yiiksek
performansla c¢alisan bir boliim oldugu diistiniilmektedir.
Calisanlarimiz  istikrarli  olarak  yiiksek  basarilar
gostermektedir. Yakin zamanlarda &nemli bir proje i¢in
gorevlendirilmis bulunuyorsunuz.

a) Onlarla ilgili kisisel degerlendirmelerime gore
onlara gorevlerini dagitirnrm. Ve yerine getirdikleri isle
ilgili ilerlemelerini siirekli izlerim.

b) So6z konusu yapmam gereken projeyi onlarla

tartisarak goriiglerini alir ve daha sonra gorevlerini onlara
iletirim.
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c) Projenin yapilabilmesi igin faaliyet planinin
olusturulmasi konusunda ¢alisanlarin goriiglerine alirim.

d) Calisanlar1 proje
faaliyet planinin  yapilmast
caligsmalarini isterim.

konusunda bilgilendirir,
icin bagimsiz olarak

Durum-14
Calisanlar arasinda koordinasyonu yiiksek bir iliski

vardirBuna ragmen, takim calismasi performansi
ortalamanin altindadir.Siz onlarin ¢aligma yetenegi ve

calisma yontemi olarak eksiklik ve yetersizlik iginde
oldugunu hissettiniz.
a) Calisanlara  olan  giivenimle,  ¢alisma

metodlarini onlarla tartisirim ve bir karara baglarim.

b) Calisma metodlartyla ilgili olarak Oneriler
yapma konusunda, onlarin yeni beceriler kazanmalarini
saglarim.

¢) Performanslar hakkinda calisanlar1
bilgilendiririm ve i¢inde olunan durumun ¢oziime
kavugmast icin, kendi yontemlerini uygulamalarin
isterim.

d) Farkli gorevlerin nasil yapilacagi konusunda
aciklama yapar ve onlar1 yakindan izlerim.

Durum-15

Sorumlu oldugunuz bolim ¢aligtiginiz 6rgiit adina
bir  konferans  diizenlemekle  goérevlendirilmistir.
Calisanlar daha onceden, kendi inisiyatiflerini almis ve
basariyla bir konferanslar1 yerine getirmislerdir. Fakat bu
kez calisanlar ayni inisiyatifi almak istememekte ve
isteksiz davranmaktadir.

a) Farkli faaliyetlerin nasil yapilmasi gerektigi
konusunda c¢alisanlarin kendi goriiglerini agiklamasma
imkan veririm.

b) Tim faaliyet planinin uygulanmasini ve bu
yapilirken calisanlarin  kendi kendilerini yOnetmesini
saglayacak sekilde caligilmasini saglarim.

c¢) Yapilacak isleri belirlerken, performans
standartlarini belirler ve onlarin bu standartlara ulasmasini
saglarim.

d) Calisanlara olan giivenim ile onlarin goriislinii

alarak yeniden gorevlendirme yaparim ve sorumlulugunu
bildiririm.
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Durum-16

Yeni bir sistem i¢in planlama yapiyorsunuz.Bu
planlara  gore ¢alisanlarin  bir  egitim  almasi
gerekmektedir.Fakat calisanlariniz egitim konusunda,
isteksiz ve ilgisiz goriinmektedir.

olarak
baslarina

a) Calisanlart  bu  planla
bilgilendiririm  ve  programlari
gerceklestirmelerine izin veririm.

ilgili
kendi

b) Program boyunca bu durum konusundaki
gorlisiimii yeniden degerlendirir ve c¢alisanlarin planla
ilgili program konusunda yaptiklarini yakindan izlerim.

¢) Caligsanlara olan giivenim ve onlarim goriisiinii
alarak ve detaylariyla tartisarak programi uygulamaya

koyarim.

d) Egitim programinin tamamlanmasi konusunda
calisanlarin goriislerini alirim.

Tablo.1. Satis Lideri ve Kendini Degerlendirme Tablosu

Durum Ne Satis Katilm- Yetki ve
Yapilacagim  Yapma cihk Sorumluluk
Soyleme Verme
1 A B C D
2 D A B C
3 C D A B
4 B C D A
5 A B C D
6 D A B C
7 C D A B
8 B C D A
9 A B C D
10 D A B C
11 C D A B
12 B C D A
13 A B C D
14 D B A D
15 C A B C
16 B C D A
Toplam 4 4 4 4
Modele gore bu tablo, liderin kendini
degerlendirirken, karsilastigit durumlara gore hangi

ozelliklerinin baskin oldugunu bilmesine 151k tutmak
amaciyla diizenlenmistir. Alt1 ¢izili harfler, her bir 6zellik
i¢in istenen cevaplari temsil etmektedir. Verilen cevaplara
gore, en fazla sayida alti ¢izili harfin isaretlendigi
siitunlara bakarak, liderin baskin 6zellikleri hakkinda fikir
edinmesi amacglanmaktadir. On alt1 farkli durumla ilgili
her bir silitunun temsil ettigi 6zellik i¢in, alinacak en
yiksek skor 4 tir. Bu durumda, siitunlardan alinacak
puanlar1 bir siraya koyarak hangi ozelliklerinin baskin
oldugu konusunda karar verebilecektir. Cevaplayici her

bir durum i¢in sunulan “dort farkli segenekten”, “sadece
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bir harfi” isaretledigi icin, isaretlenen gikkin istenen
cevab1l temsil eden harfle cakigmasina gore puanlama
yapilacaktir. Verilen cevabin istenen cevapla ¢akismasi “1
puan” olarak degerlendirilmektedir [17].

Ornegin; on alti degisik durumla ilgili olarak
1.siitun i¢in isaretlenen siklarin dogru cevaplarla cakistigt
harf sayis1 3; 2. siitun igin isaretlenen siklarin dogru
cevaplarla ¢akistig1 harf sayis1 4; 3.siitun icin isaretlenen
siklarin dogru cevaplarla ¢akistigi harf sayisi 2 ve 4. siitun
icin isaretlenen siklarin dogru cevaplarla ¢akistigi harf
sayist 1 ise; tablonun ifade ettigi anlam su sekilde
yorumlanabilir:

“Liderin en baskin 6zelligi, 2.siitunun temsil ettigi
satis yapabilmesi 0Ozelligidir. Bu bir satig lideri igin,
saticilik mesleginin yaparak gosterebilme &zelliginin,
daha baskin olan oldugu anlamindadir. Bunu sirasiyla,
yapilacak igin ne oldugunu yaninda calisanlara agiklama
(2.sutun), calisanlarla birlikte ortak isler yapma ve onlara
katilma 6zelligi(3.stlitun) izlemektedir. Ve lider i¢in en az
baskin olan &zelligi igin ise, gerektiginde yetki ve
sorumluluklar1  devredebilmesi  oldugu sdylenebilir
(4.stitun)”.

V.  SONUC ve ONERILER

Yonetici ya da liderin kendi kendini degerlendirme
bi¢imleri, dogal olarak onlarin genel yetki sorumluluk ve
yaptiklart ise gore degismektedir. Bu degisiklik, elbette
kullanilacak olan o6l¢egin nasil olmasi gerektigi ile
yakindan ilgilidir.  Yoneticinin hedefi amaclarini
gerceklestirmek olmakla beraber; bu amaglarin calisanlar
tarafindan benimsenip yetenekleri ve istekliliklerine gore
yerine getirilmesi daha c¢ok liderin yapmas1 gereken bir
gorev olmaktadir. Satig yoneticisi ve satis lideri igin de bu
iligki benzer 6zelliktedir tagimaktadir.

Satig liderin degerlendirilmesi igin kullanilacak
Olgekler davranig yonlii olabilecegi gibi, ¢ikti yonlii de
olabilmektedir. Aragtirmalarin daha ¢ok c¢ikti yonli
olmasiin bir nedeni satisla ilgili faaliyet kotalarinin ve
satis hacimlerinin rakamlar araciligi ile degerlendirilme
kolayligidir. Bu degerlendirme kolayligi ayni zamanda
aragtirmadan  yararlanmak isteyen uygulamacilara
anlasilma kolayligi olarak yansimaktadir.

Oysa, davranis yonlii olan ve Ozellikle satis
liderleri  ig¢in  degerlendirmelerin  kullanilmasinda
diisiiniilen Slgekler, karmasikligi sebebiyle, hem sinirli
sayida ve kapsam olarak daha tartigmali olmaktadir. Buna
ragmen yapilan ise gore durumlarin belirlenerek, bu
durumlarda satig liderinin yapmasi gerekenleri igeren
Olcekler vardir. Bu 6lgeklerde ise temel sorun, dlgek igin
belirlenen durumlarin sadece ne olacagi degil, belirlenen
durumlarda liderin temel davranis bicimlerinin secilerek
dlgege nasil dahil edilecegidir. Ozellikle, satis liderinin
davranig  yonli  degerlendirilmesinde  kullanilacak

Olgeklerin, liderin bu degerlendirmeyi kendi bagina
yapabilmesi, diger ¢alisanlara gore kendi davraniglarini
izleyerek kontrol edebilmesi ve satis amaclarina doniik
olarak gerektiginde davraniglarin1 degistirebilme imkani
vermesi 0zelligi vardir.

Satis liderinin, belirlenen amaglar1, ¢alisanlar
tarafindan benimsenmis bir hedefe yoneltebilmesi, elbette
calisanlarin  kigisel  oOzelliklerine baghdir.  Ancak,
davranislarinin satis elemanlarinin yetenek ve istekliligine
gore farklilasabilecegi de bilinmelidir. Calisanlar veya
baska bir degisle satis elemanlarinin yeterli 6zelliklere
sahip olmasi, kendilerine sunulan hedefler konusunda
istekliligi, eninde sonunda liderin takdirine kalmaktadir.
Satig  lideri  bunu  yaparken kendi  kendini
degerlendirebilecegi bir 6lcek kullanmasi tararlt olacaktir.

Satig lideri, kendini degerlendirirken, satis
faaliyetine gore karsilagmasi olast durumlart gz Oniine
alir. Ve sonugta bazi temel davranig bigcimlerini durumun
gereklerine doniik olarak seger.

Burada  Onerilen satis  liderinin  kendini
degerlendirme  Ol¢eginde, liderin  duruma  gore
degerlendirmeyi  yaparken, satis elemanlarma ne

yapmalari gerektigini sOyleme, onlara bizzat  satis
yapmay1 gosterme, bizzat bazi kararlarin ve g¢abalarin
gosterilmesinde onlara katilma ve gerektiginde bilgi ve
yetkiyi satis elemanlarima verme, seklinde davranig
sergilemesi durumlari ele alinmaktadir.

Bu c¢alismamizda, bahsedilen 6l¢egi 6nermemizin
nedeni, liderin sadece kendi kendini degerlendirmesi i¢in
kullanilacak o6l¢egin anlasilma ve uygulanma kolaylig:
degildir. Bunun yaninda, 6lcegin baska farkli avantajlar
vardir.  Bunlardan  biri, liderin kendi kendine
degerlendirmeyi yaparken, hangi davranis 6zelliklerinin
daha baskin oldugu belirleyebilmesidir.

Olgegin diger 6lgeklerle kiyaslandiginda bir baska
istlinliigli ise, hemen hemen her liderin yapmasi gereken
bazi temel davranis bigimleri kapsamasi ve bunlar1 farkli
durumlar i¢in kullanmaya olanak vermesidir.

Bir satis lideri, elbette satis elemanlarina ne
yapacagin soyleyebilir. Ayn1 zamanda bazi durumlarda
bunun nasil yapildigini gostererek liderin inandiriciligini
saglamasi s6z konusu olur. Satig lideri bunlarin yaninda,
bizzat satis elemanlarin faaliyetlerine katilarak onlara
sorumluluk yaninda yetki de vermelidir.

Olgek, satis lideri tarafindan her bir satis
elemaninin  ozelligini  belirleyerek  liderin  kendi
davranmisimi sekillendirmesine katki saglamaktan ziyade,
liderin kendi kendini degerlendirerek hangi temel
davranig Dbigimine hangi satis durumlarinda agirlik
vermesi gerektigini On plana ¢ikarmasi agisindan
faydalidir. Bununla beraber, kullanilma kolaylig1 olan bu
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Olgegin her satig faaliyeti icin, bahsedilen on altt
durumunla agiklanmasi ve buna bagh dort farkli temel
liderlik davranmiginin seg¢ilmesinin, liderin kendi kendine
degerlendirme yapmasinin yeterli olacagt anlamina
gelmez. Bu ylizden, 6l¢egin, yapilan igin yiiriitildigi
endiistri, isletme ve satig elemanlarinin deneyimleri gibi
faktorlerle zenginlestirilerek kullanilmasinin gelecekte
daha yararl olabilecegi bilinmelidir.
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