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OZET

ANAHTAR KELIMELER: Hizmet Sektorii, Perakendecilik. s Tatmini

Guintimiizde en ¢ok gelisen sektdr hizmet sektoriidiir. Bu sekt6riin gelismesi endiistri
iligkilerini Snemli derecede etkilemistir. Bu etkilesim sonucu endiistri iligkilerinin yapisi

degismigtir.

Bu durumdan en ¢ok nasibini alan sektdr de perakendecilik sektdriidiir. Perakendecilik
sektorii kiigiik ve orta biiyliklitkteki isletmelerin yogun olarak yer aldig1 bir sektérdiir.
Endiistri iligkilerinde ¢alisanlarin haklarinin en ¢ok sémiiriildiigii isletmelerde kiigiik ve

orta biiytikliikteki isletmelerdir.

Marketlerden 6rmek olarak segilen Giill Marketler Zinciri’de Kii¢iik ve Orta
biiytikliikteki igletmelere 6rnek tegkil etmektedir. Bu yiizden ¢alisanlarin sorunlarim ve

¢Oziim yollarini aragtirmak igin i tatmini aragtirmasini bu igletmede yaptik.

Is tatmini cahsanlarin islerinden duydugu hosnutluk veya hosnutsuzluktur. Bu
hosnutluk veya hosnutsuzluk durumu degisik faktérlere baglidir. Caliganlarin ig tatmini
saglanmadi1 taktirde isletmede yiiksek is¢i devri ve devamsizhk durumu ile

karsilagilacaktir. Bu durum igletmede verimliligi etkileyecektir.

Giil Marketler Zincirinde yaptigimiz ankette is tatminini etkileyen faktérieri inceledik.
Ve sonugta ¢aligsanlarin is tatminin diigiik oldugunu, is tatminini etkileyen fakt6rlerden
bazilarinin bu duruma neden oldugunu ve is tatminini artiric1 ¢aligmalarin gerekli

oldugunu vurguladik.



SUMMARY

JOB SATISFACTION IN RETAIL SECTOR

Keywords: Service Sector, Retail Sector, Job Satisfaction

Nowadays. the most developing sector is service sector. Developing in this sector has
affected the industrial relations effectivity. The result of this influence, the structure of

industrial relations has changed.

From this situation, the most affected sector is retail sector. Retail sector is a sector that
small and middle managements have generally taken part. In industrial relations, the
managements in which the rights of employees generally has been exploited are small

and middle managements.

The choosen from markets Giil Store Chains is an example of small and middle
managements. For this reason, to investigate problems of employees and the ways of

solutions, we have done the job satisfaction research in this managements.

Job satisfaction is explained that employee is pleased with job or not.This pleasantness or
unpleasantness depends on different factors.if job satisfaction of emloyees is not
supplied, high worker circulation and discontinuity will occur in management.this

situation affects management efficiency.

We have examined factors affecting job satisfaction in survey done in Giil Store Chain.
Consequently,we have introduced that job satisfaction of emloyees is low and some of
factors affecting job satisfaction cause it.we have also emphasized that activities for

incresing job satisfaction is necessary.
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GIRIS

Sanayi Devrimi ile birlikte baglayan siireg, insanoglunun daha 6nceki zamanlara gére
daha hizhh bir degisim ve gelisime sahit olmasina neden olmustur. Bu gelisim ve
degisim o kadar hizli olmustur ki, insanlar buna ayak uydurmakta zorlanmiglardir. Bu
degisim ve gelisim toplumun her kesimini ilgilendirmektedir. Uretim yontemlerindeki
degisim, dolayisiyla yeni bir ekonomik yapt ve bunun yon verdigi yeni bir toplum
olusturmustur. Guniimizde de ulkelerin gelismislik seviyesini belirleyen faktorlerden

biri de istihdamin sektorel yapisidir.

Istihdamin sektorel yapisi yukarida saydifimiz ve asafida agiklayacagimiz sebeplerden
dolay:r hizmet sektoriine dogfru kaymakiadir, Bu sektorde yasanan istihdam artis:

dolayisiyla gozler bu sektorde galigan iggiiciine gevrilmisgtir.
Cahsmanmin Amaci

Acaba hizmet sektoriinde yasanan degigsimin sebepleri nelerdir? Calisma yasamina ne

gibi etkileri olmustur?

Aynca hizmet sektérinin 6nemli bir kolu olan perakendecilik sektérinde galisanlarin,
calisma iligkileri ne yéndedir? Isgiici devrinin yiksek oldugu bu sektorde, isgiicii

devrinin sebepleri nelerdir?
Bu tez ¢aligmasinda da yukarida sorulan sorulara cevap verilmeye galigilmistir.
Onemi

Isgiicti devrinin bir igletmenin en 6nemli kaynaklarindan olan insan kaynaginin iyi
degerlendirilmemesi sonucu gergeklestigi bir gergektir. Perakendecilik sektérii insan
kaynaginin en gok kullamldig sektérlerden birisidir. Ciinkii perakendecilik sektoriinde
diger hizmet sektorleri kadar otomasyon kullaniimamaktadir. Dolayisiyla isveren
agisindan insan kaynagi maliyete en gok etki eden faktordiir. Bu yizden insan kaynagim

iyi kullanmak gerekir. Bunun i¢in daha personel alimindan itibaren profesyonel



davranmak gerekir. Personel aliminda bu igi iyi bilen, onlara malivet unsuru degil de, en
verimli degerlendirilmesi gereken bir kaynak olarak bakan, ayrica onlarin her

sorunlariyla yakindan ilgilenen bir yoneticinin bulunmasi lazimdir.

Perakendecilik sektorii ayrnica kigik ve orta buyiklikte degerlendirebilecegimiz
isletmelerin yogunlukta oldugu bir sektordiir. Kiigiik ve orta bilyiikliikteki isletmeler
genelde aile iyelerinin ortaklikla kurdugu isletmelerdir. Isgiicii maliyeti ve profesyonel
ybneticilere giivenmeme nedeniyle bu islerde genelde aile ftyeleri yoneticilik
yapmaktadir. Bu yiizden, bu gesit isletmelerde yetki devrine pek rastlanmamaktadir.
Bunun sonucu olarak bu gesit igletmelerde modern manada ¢aligma iligkilerinden soz

etmek mimkiin degildir.

Perakendecilik sektoriinde isgi devrinin nedenlerinden biri de kadin ve geng yastaki
caliganlarin  bu sektérde yogunlukta olmasidir. Kadin ¢alisanlar genellikle
evlendiklerinde veya gocuk sahibi olduklarinda iglerini birakmaktadirlar. Ayrica geng
vas olarak kabul edecegimiz 25 yas ve alt1 yasta g¢alisanlar bu isleri bir basamak olarak
goérmektedirler. Daha iyi sartlarda bir is bulduklarinda hemen isi birakmaktadirlar.

Fakat is¢i devrinin en 6nemli nedenlerinden biri de is tatminsizligidir. islerinden tatmin

olamayan ¢aliganlar ya iglerini birakmakta yada verim kaybina neden olmaktadirlar.

Soylediklerimizin dogrulugu agisindan 6rnek bir igletme olan Giil Marketler Zinciri
tizerinde bir ¢alisma yaptik. Bu galisma sonucunda bir perakendeci isletme olan Giil
Marketler Zinciri’nde ¢alisanlarin ¢aligma iligkilerini ve is tatminine etki eden faktorleri

lizerinde aragtirma yaptik. Bu anket sonucunda;

a) Bu isletmede personelden alimindan sorumlu ve ¢alisanlarin sorunlarnyla

ilgilenen profesyonel bir yonetici mevcut mu?

b) Mevcut degilse personel alimi hangi sartlarda kim tarafindan yapiliyor?



¢) Magaza sorumlulan olan miidiir ve miidiir yardimcilar: personelin sorunlanyla

ilgileniyor mu?

d) Isletmenin yonetim yapisi ne durumda ve personeli ne agidan etkiliyor

e) Isletmede galigan personelin 6zellikleri nelerdir?

f) Personel yoneticiden, caligma arkadaslarindan, ¢alisma sartlanndan memnun

mu? Memnunsa neden memnun, degilse neden memnun degil?

Gibi sorulara cevap bulmaya galistik.

Metodolojisi

Bunun igin Giil Marketler Zinciri Biinyesinde ¢alisan 62 kisi iizerinde is tatmini anketi

uyguladik. Bu anket sonucunda gahisanlann ig tatminini etkileyen faktorleri inceledik.

Kapsam Ve icerik

Tez caliyjmamizin birinci boéliimiinde giinimiizde Onemi artan is tatmin kavrami, is
tatmin kavramina etki eden faktorleri, siipermarketler ve yoéneticiler igin 6nemi ve is

tatmininin ve ig tatminsizliginin sonuglari arastirnimistir.

Ikinci boliimde ise perakendecilik sektériiniin de iginde bulundugu hizmet sektoriniin
diger sektorlere gore daha fazla gelismesinin sebeplerini ve hizmet sektoriiniin geligmesi
sonucu ¢aligma iligkilerini ne yonde etkiledigi aragtinlmigtir. Anket aragtirmasindan
6nce marketin faaliyet alani olan perakendecilik sektoriiniin 6zelliklerini, etkileyen

faktorleri, iilkemizdeki gelisimini, bilesenleri incelemeye ¢alistik.

Ugincit bolimde ise arastirmaya konu olan Giil Marketler Zinciri’nin kisa bir tanitimi
ve i tatminine etki eden faktorlerin ve marketlerde ig tatminini etkileyen faktorlerin

konu alindig1 anket aragtirmamiz yer almaktadir.



1. IS TATMINI

1.1. Is Tatmini Kavram:

Is tatmini, ¢alisma ve endiistri psikolojisinin énemli konulan arasinda ver almaktadir.
Bu konudaki uzun yillardan beri siiregelen ¢aligmalar, kiginin igine kargt hissettikleri ve

davraniglan arasindaki iligkileri inceleme konusu yapmistir (Silah, 2000:102).

Is tatmini, personelin isinden duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzluktur. Is tatmini ,igin
ozellikleriyle personelin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir. Bu kavra dinamik
bir yapiya sahip olup, isletme yoneticilerinin galiganlar iizerinde bu olguyu
gergeklestirmeleri, igletmenin uyumlu c¢aligmasi, etkinligi ve verimliligi agisindan
buyilk 6nem arz etmektedir. Konuyu calisanlar agisindan bu 6nemi nedeniyle’
yoneticiler bir kez ig tatmini saglayip, sonra birka¢ yil goézden uzak tutamazlar
(Davis,1982:96).

Wroom, i§ tatminini personelin yaptii islerde etkili olabilecek yonelimleri olarak
kisaca tammlamigsa da, bu kavramun tek bir degisken olmayip, karmasik degiskenler
grubundan olustufunu ve bu degiskenlerin gesitli bilesimler olarak ele alinmasi ve
incelenmesi gerektigini 6ne stirmista (Uyargil,1983:162).

Locke, is tatminini, ‘kisinin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu
hissettigi zevkli ya da olumlu duygusal durumdur.’seklinde tanimlamistir
(Landy,1978:533).

Hackman ve Oldham, is tatminini, ¢alisanlarin iginden duyduklan mutluluk olarak

tanumlamslardir.

Is tatmini denince, isten elde dilen maddi ¢ikarlar ile personelin beraberce ¢aligmaktan
zevk aldigr is arkadaglart ve eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelir.
Personel ¢aligmas: sonucunda ortaya koydugu eseri somut olarak gorebiliyorsa, bundan

duyacagi gurur onun igin biiyik bir tatmin kaynagi olacaktir. Asin teknigin,



isbolimanin dogurdugu otomasyon, personeli emeginin karsiligim géorme ve kendi ile

iftihar etmek zevkinden yoksun birakacaktir (Eren,1996:141).

Bu tanmimlar dogrultusunda is tatmini ile ilgili etmenleri soyle siralayabiliriz;

Tatmin,
1. Personelin isten elde ettigi maddi ¢ikarlarla,
2. Is giivenligiyle,
3. Isin zevk verme kabiliyeti ve uygunluguyla,
4. Uretimde bulunmaktan dogan projelerle,
5. Umut verici mesleki projelerle,
6. Is akisim ve lizim kontrol edecek personelin yetenegiyle,
7. Isyerindeki olumlu beseri iligkilerle,
8. Isletmenin genel durumuyla,
9. Amirin tutumuyla,
10.  Sendikal iliskilerle ilgilidir,(Bingol,1990:202)

Is tatmini yalmizca tekil olarak isten, bireyden veya ¢evreden bagimh degildir. I tatmini
analizde tiim bu etkenlerin bilegkesi s6z konusudur (Kaynak,1990:113).

Bilimsel yonetim ilkelerine gére anlamsiz, rutin ve sikici hale gelen islerin kiginin
¢alisma yasamindaki davramglarimi olumsuz bigimde etkileyerek, gerek birey, gerekse
Orgiit igin ¢esitli sorunlar yarattigi, 6zellikle is tatmini kavraminin dogusu ile agiklik
kazanmigtir (Selek,1997:54).

Genel bir kavram olarak is tatmini, kiginin igine kars1 tutumudur. Herhangi bir tutum
gibi, is tatmini de inanglar, his, duygu, degerler ve davranigsal egilimlerin kompleks bir
bilesimini yansitir. Yine diger tim tutumlar gibi, gozlenebilir bir degisken degildir.
Ancak, kisinin bu konudaki hislerini dile getirmesi ile anlasilabilir (Silah,2000:102).

Yiiksek diizeyde is tatmini olan bir insan, galigmaya ve isine kars1 tutumlar gelistirirken,
buna zit bigimde, isinden tatmin olmayan bir kisi de, ¢alismaya ve isle kars1 olumsuz

tutumlar geligtirecektir.



Is tatmin diizeyinin, ‘isin, kiginin en kuvvetli hissettigi ihtiyaglarim kargilama derecesi
ile oranul’’ gelistigi kabul edilmektedir. Caliganlarin bu diizeyleri, ihtiyaglarindan en
onemlilerinin, yaptiklar is tarafindan, ne kadannin doyuruldugu ile degismektedir
(age.,s.103).

Is tatmini insanlann islerinin farkh yonleri hakkinda ne hissettigini ortaya koyar.
Insanlar bir biitiin olarak isinden memnun olabilir, fakat iicret, fiziki ortam gibi herhangi
bir yéninden tatmin olmayabilir. Son aragtirmalar islin bu tir boyutlarma verilen
6nemin is tatminini artirdifim ifade etmektedir. Bu ¢ekirdek is boyutlan, arag ve
uygulamada ¢esitlilik, igini planlama ve yéntemin segmede 6zerklik, bir igin tamamini
yaparak sonuglarini gérme, bilgi ve performans geri bildirimi gibi ig 6zellikleridir.
Aragtirmalar cekirdek is boyutlan ile is tatmini arasinda olumlu bir etkilesim oldugunu
belirtmektedirler (Erol,1998:2).

Saghk nasil genel fiziksel kosullan yansitmasi nedeniyle 6nemliyse, aym sekilde, is
tatmini de genel insan kogullarini yansitmasi agisindan énemlidir. I tatmini, tipki saghk
gibi, dikkat, teshis ve tedavi gerektirir. Is tatmini iki nedenden dolayr Gnemli bir
tutumdur. Birincisi; ¢alisanlarn igleri hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettikleri, yani,
tatmin edici yada hayal kirici, sikici ya da anlamli bulmalari hem kendileri hem de isleri
icin Onem tasir. Ikincisi, yoneticiler igin insanlarin iglerine karg1 tutumlarinin
performans ve verimlilik tizerindeki etkisi agisindan 6nemlidir. Ciinki, i tatminin dirkt
neden oldugu davraniglar igten aynilma, devamsizlik, performans, sendikalagma, ruhsal

ve fiziksel sagliktir (a.g.e.,s.3).

Is tatmini ¢ok dinamik bir tutumdur. Yikselmesi ya da diismesi farkh degiskenler bagh
olarak ¢ok hizh olabilir. Tatmin olmayan bir grubun daha ¢ok problem davranis
gosterme potansiyeline sahip olmast agisindan, gruplar arasindaki i§ tatmin fark:
onemlidir. Bu durumda galisanlann yagi, 6rgiitteki pozisyonlan ve egitim seviyeleri,
meslekteki ¢ahigma siireleri gibi birgok degisken goz oniinde bulundurulmalidir.
Genelde meslekteki ¢alisma siireleri gibi birgok degisken goz oniinde bulundurulmahdir
(Davis,1982:176).



Cahsanlarin is tatminini 6grenmek ve gelistirmek birgok orgiitsel yarar saglamaktadir.
Is tatmin arastirmalan, ¢alisan problemlerinin tespiti, i hakkindaki genel tutumun
gelistirilmesi, orgit igi iletisimin diizenlenmesi, egitim ihtiyaglaninin belirlenmesi,
sendikal faaliyetlerin gelistirilmesi, degisimin planlanmasi1 ve yonetimi gibi konulara

151k tutmasi agisindan bityiik orgiitsel yararlar saglamaktadir (a.g.e.,s.177).

Bilindigi iizere, bir insanin isinden duydugu tatminin ¢aligma yasam tizerinde biyiik bir
etkisi mevcuttur. Bu etki yasamlarim iigte birini ¢alisarak gegiren insanlarin, sik sik
yaptiklari isin kendilerine bir sey ifade etmedidi yolundaki yakilmalarinda kendini
agikca gostermektedir. Kuskusuz, so6z konusu olumsuz etki yalmzca is tatminsizligi
yasayan bireyin kendisiyle simrli kalmayip, dogrudan ya da dolayh bir bigimde
bulundugu kuruma ve yaptig1 ise de yansiyacaktir ( Yildirim,2002:49).

Is tatmininin i¢ 6nemli boyutu vardir (a.g.e.,s.50).

1. Is tatmini, bir is durumuna duygusal bir yamttir. Boyle olunca

goriilemez, sadece ifade edilebilir.

2. Is tatmini, genellikle, kazanglann ne olgide kargilandifn veya
beklentilerin ne kadar asildigimn belirlenmesidir.Omegin, bir bolimiin
elemanlan digerlerinden daha fazla galigmalarina karg1 n, daha digik
odiller aliyorlarsa, ise, amire veya ¢alisma arkadaglarina karsi olumsuz
bir tutuma sahip olabileceklerdir. Tatmin olamayacaklardir. Diger yanda
kendilerine ¢ok iyi davramldifimi ve hakkaniyete dayanan odeme
yapildigim hissediyorlarsa, ise karst olumlu tutuma sahip olacaklardir. Ig

tatmini saglamig olacaklardir.

3. Is tatmini, birbiriyle iligkili gesitli tutumlart temsil eder. Bunlar

isin kendisi, ticret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, galigma arkadag: v.b.’dir



1.2.1s Tatmini Teorileri’nin Katkilari

TABLO 1-Motivasyon Teorilerinin Is Tatminine Katkilari

TEORI

AGIRLIK NOKTASI VE KATKISI

Intiyaglar Hiyerarsisi Teorisi
(Abraham H.Maslow, 1943)

Kigiler belirli bir siralama gosteren ihtiyaglara
sahiptir ve onlar tatmin edecek sekilde davramir. Ve

o ihtiyaglan giderdiginde tatmin olur

Iki Etmen Teorisi
(Frederick Herzberg, 1950-1960)

Ihtiyaglar temel motivasyon faktorudiir. Ancak bazi
faktorler motive etmez fakat motivasyonun varlid

i¢in gereklidir.

Bagarma Thtiyaci Teorisi

Bir kisinin performans: biiyiik 6l¢iide sahip oldugu

Mec Clelland basan gosterme ihtiyaci ile agilanabilir.

Sonugsal Sartlandirma Teorisi Belirli o6diill ve ceza uygulamas: ile arzu edilen

Lawler ve Porter davramiglar  kuvvetlendirilir, arzu  edilmeyen
davraniglar zayiflatilabilir.

Bekleyis Teorisi Kisiler is ile ilgili etidlere belirli bir deger tagr.

Victor Wroom(1960) Aynca sarf edecekleri gayret ile is bagarma ve
odili elde teme arasindaki iligkiler konusunda
belirli bekleyiglere sahiptir.

Esitlik Teorisi Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikleri

J. Stacy Adam sonuglari bagkalarininki ile kargilagtiriiir

Amag Teorisi Sahip olunan amagclann ulasilabilirlik derecesi ile

Locke kisilerin gosterecekleri performans ve motivasyon

arasinda iliski vardir.

Yukandaki tabloda i tatmininin gelisimine faydasi olan diigiiniirler ve fayda noktalan

meveuttur. Is tatmini arastirmas: yapilirken hepsinin diigiincesinden faydalanmak

arastirmacinin bagarisina katkida bulunacaktir.




1.3.Is Tatminini Etkileyen Faktorler

[s tatminini etkileyen faktorler, isin nesnel yoniiyle ilgili faktorler ve kisilik 6zellikleri
ile ilgili faktorler olarak iki baghk iginde incelenmistir. Is tatmini goreceli bir kavram
oldugu i¢in g¢alisanlarin i tatmini degisik faktorlere baghdir. Bu yiizden is tatminini
etkileyen faktorleri tek tek incelemek gerekir. Burada 6nemli olan isin kendisi ile ilgili

faktorlerin mi yoksa kisilik ile ilgili faktorlerin mi baskin gikacagidr.

1.3.1. Isin Nesnel Yoniiyle Ilgili Faktorler

Isin nesnel yonityle ilgili faktorleri sadece incelenen is ile ilgili oldugu igin diger islerle
incelenen is arasindaki farki da ortaya koymak adina bilinmesi ve goz Oniinde
bulundurulmas: gereken faktorlerdir. Ciinkit her iste isin nesnel yonuyle ilgili
farklihiklar bulunmaktadir. Ama sadece igin nesnel yoniiyle ilgili faktérlerden tatmin
olmak yetmez. Calisanin kendisi ile ilgili 6zellikleri de tatmini etkilemektedir.

1.3.1.1.Basar, Takdir Edilme ve Odiillendirme

Bir igte gosterilen basart ve bunu sonucunda igletme tarafindan takdir edilmek, maddi ve
manevi odillendirilmek her bireyin arzu ettigi, ¢alistifi isinde kendisinin yeterli
oldugunu hissetmesine, kendisine giiven duyulmasina ve sonugta memnun olmasina
neden olan bir gereksinimdir. Yani, bireyler bu sekilde gevresindekiler tarafindan deger

gorip, kendilerinin bagarilarini gordiikge isinde mutlu olacak ve is tatminleri artacaktir,

1.3.1.2. isin Kendisi

Is tatminini etkileyen faktorler arasinda isin niteligi cok onemli bir yer tutar. Cinki,

birey kendi bilgi ve becerilerini kullanabildigini, kendini yetistirip gelistirdigi, bagimsiz
olarak galistig1 ortamlarda ancak kendine giiveni artmakta ve haz duymaktadir. Sonugta



bireyin is tatmin artar. Isin yapis1 kadar bireyin isi algilayis sekli ve ise duydugu ilginin
de 6nemli oldugunu bir gergektir (Mertol,1993:49).

Isin gekiciligini saglayan unsurlar arasinda rahat ¢alisma ortami ve sartlan, isin dinamik
yapist v.b. sayilabilir. Ornegin, siipermarkette galigan bir satis elemam hareketli, renkli
ve rahat diyebilecegimiz ¢alisma sartlari yaninda isinde kisisel yeteneklerini

kullanabiliyorsa is tatmini artacaktir (Yesilyurt,1992:61).

Isin ozelliklerini Richard Hackman ve Greg Oldham tarafindan gelistirilen Is teshis
Aragtirmasi (The Job Dignostic Survey)’de su sekilde belirtmistir (Reitz,1987:216).

a) Otonomi (Autonomy)

Isin yapilmas: sirasinda galiganlanin isi hakkinda karar verme 6zgiirlagiini ifade eden

otonomi, yakin ve sitki yonetim denetlemesi ile bozulmaktadir.

b) Goérev Kimligi (Task Identity)
Calisanin igini bagindan sonuna kadar gétiremedigi ile olgiilen bu 6zellik, isin sadece
bir bélumini yapan galisanlarin is kimliginin disik oldugunu gdstermesi agisindan
onemlidir.

c) Gorevin 6nemi (Task signifiance)

Isin diger insanlar, is arkadaslan ve miisteri tarafindan ne kadar 6nemli olarak

algilandiidir.
d) Beceri gesitliligi (Skill variety)
Isin kag gesit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigini gosteren bir 6zelliktir.

e) Gorev geri bildirimi (Task Feedback)
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Calisanin isindeki performansinin ne kadar iyi ya da zayif oldugu konusunda aldigx geri

bildirimim ne kadar agik ve net oldugunun ifadesidir.

Hackman ve Oldham bu bes isi 6zelliginin gahsanlarin psikolojik durumlarini ii¢ agidan
etkiledigini ifade etmislerdir. Bunlar; galisamin igini anlamli bulmasi, isin sonuglan
hakkinda sorumluluk duygusu gelistirilmesi ve igin sonuglarini bilmesi gibi
durumlardir. Bu sekilde is algisina sahip gahisanlarin motivasyonu artmaktadir. Ve bu
algmmn 1sgitccti devri, devamsizhik, isin kalitesi ve is tatmini ile yakindan iliskisi

bulunmaktadir.
Herzberg, Mausner ve Synderman’in monografi, ‘The Motivation to Work’
yaymlandigi 1959 yilindan beri, igin kendisinin ig tatmini iizerindeki etkisinin énemi
artmugtir. Is tatmininin ana belirleyicisi isin kendisidir.
Isin kendisi ii¢ ayn yonden ig tatminini etkilemektedir (Erol,1998:21).

a) Isin yontemi ve hizinin kontroli
Gilbert (1919) isi yapan kisilerin igin yonetim konusunda soz sahibi olmalarini
gerektigini soylemistir. Ancak endiistriyel mithendisler igin hizimi iggilerin kontroliinden
¢ikaran isin iz, kag tane ve ne uzunlukta mola verecedi gibi uygulamalar ve
teknolojiler gelistirmigler ve zamanla isi yapan ile planlayanlar birbirlerinden

ayrilmistir. Béylece galisanlar isin nasil yapilacagi konusunda kontrolii kaybetmislerdir.

Yillar sonra, Hackman ve Lawler da 1971 yilinda yaptiklan arastirma ile igin hizimin ve

yonteminin i§ tatminini direkt etkiledigini ortaya koymuslardir.
b) Beceri ve Yetenekler

White’in (1959) ilk aragtirmalan insanlarin gevreleriyle basarili bir sekilde miicadele

edebilmelerinin motivasyonu artirdigini gostermistir. Insanlarin degerli beceri ve
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vetenekleri onlarin kendilerine saygilarini ve giivenlerini artinr, yeterlilik duygusu
yaratir. Wroom (1962) yaptig1 arastirmada is tatmini ve iste kendini ifade edebilme

firsat1 arasinda ¢ok giiglit bir iligki bulundugunu kanitlamigtir.

c) Cesitlilik

Bilimsel yonetimin bir diger egilimi de isin temel pargalara béliinerek, uzmanlagmaya
gidilmesi ve her bir pargamin farkli uzmanlarca yapilmasidir. Oysa Kreck ve Crutbhfield
(1948); Mann ve Hoffman, (1960) yapuiklan arastirmalarda igteki tekdiizelidin ve hep
aym 151 yapmanin i§ tatminsizliine, psikolojik yorgunluga, fiziksel strese ve erken
titkenmislik duygusuna neden oldugunu ifade etmiglerdir. Oysa, beceri gesitliligi, ise
uygun bir miidahale, igin biitline bireysel katkisini bilmek ¢aliganlarin bagar1 duygusunu

zenginlestirerek is tatmininde biiyiik artig saglamaktadir (a.g.e.,s.2).

1.3.1.3. Yetki Ve Sorumluluk

Bireylere isletme tarafindan verilen yetki ve sorumluluk bireylerin galisma arzu ve
istegini artinr. Yani yetki ve sorumluluk verilmesiyle bireylerin is tatmin artmaktadir.
Ornegin, isindeki yetkisi artiran ve bu sekilde isletmesine daha faydali bir duruma
gelen personelin aym zamanda is tatmini artacaktir. Ciinkii, 6grenilen yeni seylerle daha
yeni fikirler ortaya koyma ve bunlan uygulama, personelin tatmini agisindan 6énem arz

eder.

Burada 6nemli olan konu, personel hizmet igi egitim ile 6grendigi yeni seyleri isletmede
uygulama imkam bulamiyorsa, hizmet igi egitim personel igin bir tatmin kayna@
olamayacaktir. Aynca ikinci bir konu, hizmet i¢i egitimin igletmenin gelecege bakus
acisiyla dogru orantili oldugudur. Yani gelecege bilimsellikle yaklasan, vyeni
teknolojilere ve gelismelere agik bir igletme hizmet i¢i egitime énem verecektir. Kapali

ve tutucu igletmeler ise bu konuya 6nem vermeyeceklerdir (Bagaran,1982:95).
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1.3.1.4. Ucret

Isletme igin bir maliyet unsuru olan iicret, personel igin gelir kaynagidir. Bu yiizde
igletme saptayacagt ucret politikast iginde personeli tatmin edecek ve onlarn
galigmalarmin siirekligini saglayacak bir tcret diizenini belirlemesi gerekir. Ucretler
personelin veni is aramalarina neden olmamalidir. Ciinkii iicretinden memnun olmayan

bir personel daha iyi ticret veren bir igyeri arama yoluna gidecektir (a.g.e.s.95).

Personelin icretinden dogan tatminsizligin ortadan kalkmasi igin, isletmenin verdigi
ficretin personelin kendisinin algiladif1 iicrete esit olmasi, yani personelin bu konuda
tatmin olmasi, Gicretin hak¢a saptamasi, aym yada benzer isleri yapanlara gore esit
olmasi, basan farkhiliklan varsa bu farkin iicret tutarina yansimasi ve sonugta personelin

bu iicreti siirekli olarak alabilecegine giivenmesi gerekmektedir (a.g.e.,s.96).

Bireylerin maddi istekleri sonsuzdur ve bunlann uzun siireli olarak tatmin oldukg¢a
zordur. Yeterli miktardaki paraya sahip olamayan birey, kendisi yada ailesi i¢in ugrasip
bazi seyleri elde edemeyince umutsuzluga diiger. Yeterli olmamasi halinde personelde
tatminsizlik yaratan iicret, yeterli olmasi halinde personelin tatminini salt kendi bagina
mutlaka saglayacagim soyleyemeyiz. Ucretin yeterliligini veya yiiksekligini disiinerek
tatmin olan personel ise aslinda yeteneklerinin ve basarisinin tanindigi, kendisinin
isletmece kabullendigini, isinde terfi edebilecegini diisinmekte ve bundan dolay: bir
tatmin duymaktadir (a.g.e.,s.98). Fakat az gelismis veya gelismekte olan iilkelerde,
ticretlerdeki artig veya lcretlerin yeterlilidi kendi basina bir tatmin saglamaktadir.
Bunun nedeni, bu iilkenin heniiz ekonomik gelismislik diizeyine ulasamamalaridir. Bu
yiizden fizyolojik ihtiyaglar bu iilkelerde karsilanmasi gereken birincil ihtiyaglar olarak

onemini korumakitadir.

1.3.1.5. Fiziksel Kosullar

Isletmelerdeki fiziksel kosullar, ¢alisilan yerin, ortamin fiziksel sartlarim gosterir.

Personelin galigtif1 yerin, 151k, 1s1, girulti, temizlik, havalandirma gibi 6zellikleri buniar
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arasinda gosterilebilir. Bu kosullardaki olumsuzluklar personelin is tatminsizligine
neden olacaktir. Fakat bu kosullarin personelin istedigi sekilde diizenlenmesi personelin

tatminini olumlu yonde etkileyecektir.

Diger is tatmin faktorleri ile karsilagtirdigimizda ¢alisma sartlan is tatmin iizerinde daha
az etkilidir. Bunu nedeni ise fiziki sartlara karsi ¢ikan c¢ahsanlarin daha farkh
konulardaki hayal kirikliklarindan  dolayr  fiziki  sartlan  sembol  olarak
kullanabilmeleridir. Bu hayal kinkliklan kisisel ya da yonetime giivensizlik gibi
konulardan kaynaklanabilmektedir. Bu hayal kirikliklarini hallolmas: ile fiziksel sartlar
konusundaki sikayetlerin de yok oldugu gozlemlenmigtir (Erol,1998:2).

1.3.1.6. Teknik Bilgi Ve Destek

Personelin tatminsizlifine neden olan faktérlerden birisi de teknik bilgi ve destek
konusundaki yetersizlikleridir. Personelin galigtigr is ile ilgili teknik bilgilere sahip
olmasi gerekir. Yeterli teknik bilgiye sahip olamayan personel isini tam olarak

yapamayacak ve sonugta tatminsizlige striiklenecektir.

Aynica ustlerin teknik bilgi ve calisirken gerekli olan arag ve gere¢ konusundaki
personele gosterdikleri yardim ve destek personelin tatmini agisindan 6nemlilik arz

etmektedir.

1.3.1.7. istihdam Giivencesi

Bireyler kendilerini yarinlanin belirsizligi karsisinda giivence altina almak ihtiyaci
hissederler. Personele uzun siireli giivemce saglayan planlar arasinda parasal olanaklart
ve ¢alisma sireklilii giivencesi verilmesini saymak miimkindiir. Bunlar, personelin
isini kaybetme korkusu kargisinda ona giivence vererek, 6zendirici olmayan etkenleri

ortadan kaldirmay1 amaglarlar. Istihdam giivencesinin gelisiminde sendikalarin 6nemli
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rolii olmustur. Personelin konut edinme ve kredi kart1 kullanma olanaklarim artmas: bir

iste siirekli ¢alisarak diizenli gelir elde etme isteklerini kamgilamistir (Selek,1997:60).

Istihdam giivencesi de tcretlerde oldugu gibi, personelin istihdam giivencesinin
olmamasi personelin tatminsizlidine neden olacaktir. Bu yondeki olumlu bir gelisme
personelin tatminsizligini ortadan kaldirnimasina karsin, personelde mutlaka bir tatmin
yaratacag da soylenemez, fakat iicret faktoriinde oldugu gibi gelismekte olan iilkelerde

isletmedeki ¢alisma giivencesinin varligi personeli tatmin etmektedir.

1.3.1.8. is Arkadaslanyla figili Ozellikler

Is arkadaslan arasindaki iliskilerdeki olumsuzluklar personelin tatminsizlifine neden
olur. Birlikte ¢alisan insanlar arasindaki iligkilerin igbirligi ve belli bir uyuma
dayanmamasi, yardimlagmanin olmamasi, sorunlan igbirligi ve belli bir uyuma

iletisimin azalmasi oraninda personelin tatminsizligi artar.

Giiniin 6nemli bir bolimind iste geciren bir personelin is arkadaslannin karakteri,
caligma anlayiglari ve sonugta kisinin is arkadaglan ile iligkileri personelin
tatminsizlidini O6nleme agisindan onemlidir. Cinkii ig arkadaglan ile anlagsamayan
personelin is yerinde mutlu ve huzurlu galisamayacagi muhakkaktir. Bu yiizden is
arkadaglan ile iligkilerin diizelmesi ve bu yondeki problemlerin en kisa siirede
¢ozillmesi personelin tatminsizlidini giderme yoninde gerekli bir adimdir. Yani,
personelin is arkadaslanyla iyl anlagmasi, personelin aralanndaki isbirligi ve
dayanismanin artmasi, personelin iglerini daha memnun, huzurlu ve rahat yapmalarnni

saglar.
1.3.1.9. Yonetici Ozellikleri

Yoneticilerin personele karsi olumsuz tutumu personelin tatminsizlifine neden olur.

Personelin goriiglerini almayan, onlara deger vermeyen, sorunlariyla ilgilenmeyen,
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onlara hosgériilii davranmayan, personel iizerinde gerekli otoriteyi kuramayan ve isini
iyi bilmeyen yoneticiler personelin tatmini olumsuz yonde etkilerler ve tatminsizligi
neden olurlar. Tam tersi durumda ise personel tatminsizlik duymayacakiir. Yani
personele deder veren, onlara hosgérillii davranan ve isini iyi bilen yoneticiler ile
personel arasinda yakin bir iligkinin saglanacagn muhakkaktir. Iste bu durumda,

personelin yoneticisinden memnun kalmasina neden olacakitr.

1.3.1.10 Isletme Yonetim Ve Politikas:

Her igletmenin yonetim ve politikasi, o isletmenin biiyiiyiip gelismesi ve devam etmesi
i¢indir. Fakat bunu daha gok pratige uygulanmas: yoneticilerin yapacaklan gayretlerle
olacakuir. Isletmenin yonetim ve politikasinin kotilye gitmemesi igin igletmedeki gorev,
yetki ve sorumluluk tamimlarim1 yapihp personele bildirilmesi, personelin yonetime
katilmasi, igyerinde disiplin saglanmasi ve personclin genel amaglara iligkin
bilgilendirilmesiyle onlarin da amaglara ulagma yolunda yonlendirilmesi, giniin
kosullarina gére gelisime ayak uydurulmast gerekir. Bu sayillan durumdaki
olumsuzluklar personelin tatminsizligine neden olur. Cunki isletmeyle bitinlesme
arzusunda olan personelin igletmedeki yonetim ve politikanin kotitye gitmesiyle beraber
huzursuz olacag: ve isinde tatminsizlik duyacag muhakkaktir. Fakat isletmedeki gorev,
yetki ve sorumsuzluklarin belli olmastyla personelin isletmede ne yapacagini bilmesi,
alinan kararlarda etkisinin olmast, igyerindeki ciddi disiplin ve personelin isletmenin
genel amaglarini bilmesi, personelin tatminini saglama agisindan 6nemli birer rol

oynayacaktir.

1.3.1.11. Terfi

Terfi olanagimn siklig1, yitksekligi, adilligi ile bireydeki terfi arzusu terfi faktoriiniin
tatmin yaraticihk niteliini artiran unsurlardir. Fakat terfi kisiden kigiye deBisen bir

anlam ifade etmektedir. Soyle ki, bazi kigilere gore terfi psikolojik bir gelisme olarak

degerlendirilirken, bazilanina gore daha ¢ok gelir elde etme kisiler arasinda terfi
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yangmasini kazanma anlamlarina gelmektedir. Boyle olunca terfi kisinin anlacig

manada bir tatmin kaynag olacaktir (Bagaran,1982:207).

Ozellikle yoneticiler arasinda terfi arzusu ¢ok daha fazladir, bunu kokleri yiiksek ticret
artigi, sosyal statii kazanma ve daha gok sorumlulukla gelen psikolojik gelisim ve hak
ettigi terfiye ulagma ile elde edilen adalet duygusudur. Yikselmek daha az tekrar
gerektiren is yapmak anlamina geldigi iginde is tatmini artmaktadir. Alt seviyelerde ise
isin 6zgirlugu kisitlayici, tekran gerektiren ve daha ¢ok fiziksel gii¢ gereksinmesinin

diginda ticret olarak yetersiz kalmas: tatminini olumsuz etkilemektedir.

1.3.2. Is Tatmini’nin Kisilik Ozellikleri Ile lgili Faktorleri

Belirli kigilerin digerlerine gore daha gok is tatmini duyuyor olmasi, kisisel dzelliklerin
de is tatmininde rol oynadig fikrini desteklemektedir. Caligma yili, egitim, 6rgiitteki
pozisyon, cinsiyet, wrk, is tatminin etkileyen kisisel o6zellikler olarak kargimiza
¢ikmaktadir. Bu nedenle kisisel demografik 6zellikler olan kadin ,erkek, siyah, beyaz,
geng, vashh vb. ozellikler ig tatmin arastirmalarinda Onem kazanmaktadir
(Saal, 1987:208).

1.3.2.1. Yas

[s gorenler yaslandik¢a, genc is gorenlere nazaran islerinden elde ettikleri tatmin
artmaktadir. Bunu nedenleri ise $Oyle agiklanabilir; yagh is gorenlerin iglerinde
kazandiklar1 deneyim sonucunda ige kars1 uyumlan artabilir, bu nedenle islerinden daha
tatminkar olabilirler. Buna kargilik daha geng is gorenler yiikselme ve diger is sartlanina
iligkin asin1 bekleyislere sahip olabilirler. Bu yiizden ise girdiklerinde tatminsiz olmalan
normal sayilabilir (Ozkan,2002:18). Is tatmininin yagla iligkisi konusundaki bilgiler
uluslar arasi gegerlilige de sahihtir. Bes ayn ulusta yiriitilen ¢aligmalar sonucunda daha

yagli ig gorenlerin, daha tatminkar olduklar belirlenmistir (Davis,1982:100).

17



1.3.2.2. Cinsiyet

Arastirma bulgulan cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken oldugunu gostermesine
karsilik hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladifi konusunda tutarsiz gérimmektedir.
Kadinlann i tatminini, is diginda annelik, ev kadinligi vb konularda bulabiliyor olmast
baz1 farklibklar olusturabilir. King-Murray ve Atkinson’un(1982) c¢alismalarinda
evlilerin, dullar veya bekarlardan daha fazla is tatmini duyduklan belirtilmistir
(Ulusoy,1993:20).

1.3.2.3. Mesleki Konum Ve Kidem

Kisilerin kidem ve deneyimleri arttikga iyi mevkilere gelebilme imkanlan da
artmaktadir. Bu da, isten daha ¢ok tatmin olmalarimi saglamaktadir. Aragtirmacilar
oncelikle yoneticilerin i§ tatmininin ybnetici olmayanlara gore daha yiiksek oldugunu
belirtmektedirler. Ayrica hiyerarsik yapida iist seviyelerde olanlarin alt seviyede olanlar
gore iy tatminleri daha yiiksek olmaktadir. Bu yiikseklik isin deha iddials, ilging, yiiksek
cretli olmasindan kaynaklanabilir (Reitz,1987:213).

1.3.2.4. Zeka

Tek basina zeka diizey ile is tatmini arasinda 6nemli bir iligki bulunmamakla beraber,
zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamas: agisindan zekanin i tatmininde
6nemli bir etken oldugu gozlenmistir. Pek ¢ok is ve meslek igin belli bir zeka diizeyinin
gerekli oldugu, bu diuzeye uymayan durumlarda is tatminsizliginin gorildigi
aragtirmalarla ortaya konmustur (Ulusoy,1993:20).

1.3.2.5. Kisilik

Kisilik degiskeninin ig tatmini lizerindeki etkileri incelendiginde, daha esnek, daha

kararli olan, iist sosyo-ckonomik diizeyden gelen, ya da diigiik sosyo-eckonomik diizey
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engellerini yene kimselerin daha ¢ok tatmin olduklanm séyleyebiliriz. Genelde
islerinden en az tatmin olanlar, insan iligkileri zayif olan, fazla sinirli belirtiler gosteren
ve kigisel konumundan hosnut olmayan kisiler olarak tasvir edilmektedir. Fakat iginden
tatmin olmayan kisilerin bu tepkileri verdigini diisinmek dogru bir yaklagim degildir
(Balc1,1958:20).

1.3.2.6 Meslek

Meslek gruplarina iliskin aragtirmalar, meslek diizeyi ile is tatmini arasinda tutarli bir
iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Toplumsal agidan daha yiiksek diizeyli mesleklerde
daha yiiksek ig tatmini oldugu gorilmektedir. Ancak, bu konuda tilkeler arasinda da

farkh tatmin seviyeleri tespit edildigi de ifade edilen gergekler arasindadir.

1.3.2.7. Egitim Seviyesi

Egitim seviyesi ile is tatmini arasindaki iligki oldukga belirsizdir. Bazi durumlarda
egitimi yiiksek ¢aliganlarin 6zellikle iicret beklentilerinin de yitksek olmas: nedeniyle i
tatminsizligine dugtikleri goriilmektedir. Bazen de egitimi yitksek ¢aliganlarin orgiisel
odillere daha gok ulagmalan ve daha yiiksek iicret almalan s6z konusu oldugundan, is
tatminleri yiikselmektedir. Sonug olarak, egitim, zeka, yas, mesleki konum ve ticret gibi
degiskenler birbirinden  soyutlanmadifi  igin  bir  belirsizlik  dogmaktadir
(Ulusoy,1993:20).

1.4. is Tatmininin Siipermarketler icin Onemi
Bir igletmede kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is tatmininin diisik
olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bigimlerde, ani grevler, is yavaslatma, diigitk

verimlilik, disiplin sorunlart ve diger isletme sorunlarmnin sebepleri arasinda yer

almaktadir. Is tatmininin azaldig: bir isletmede dért yil iginde belirli personel sorunu
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endekslerinde 6nemli bir artis kaydedilmis, devamsizlik %5, isgticti devri %70 artms,
yakinmalar %58, disiplin cezalan %44 yikselmistir. Biitin bu sorunlanin ardindaki

temel neden personelin iglerinden tatminsiz olmasidir (Davis,1982:95).

Yitksek is tatmin, isletmenin iyi yonetildiginin bir belirtisi olsa da, kolaylikla
gergeklestirilemez ya da satin alinamaz: temelde etkin davranigsal yonetimin sonucu
olarak ortaya ¢tkar. Is tatmini, bir igletmede saglam bir isletme ortami olugturulmasinin

bir élgusiidiir (a.g.€.,5.96).

Calisanlanin is tatmini 6grenmek ve gelistirmek bir gok orgiitsel yarar da saglamaktadr.
Is tatmini aragtirmalan, ¢aligan problemlerinin tespiti, i hakkindaki genel tutumun
gelistirilmesi, orgiit i¢i iletigimin diizenlenmesi, egitim ihiiyaglarimin belirlenmesi,
degisimin planlanmasi ve yonetimi gibi konulara 151k tutmas: agisindan biiyiik orgiitsel

yararlar saglamaktadir (a.g.e.,s.178).

Diger isletmelerde oldugu gibi siipermarketlerde de, is tatminine artan ilgi ¢esithi

nedenler dayanmaktadir. Bunu nedenlerin baslica dort grupta toplayabiliriz:

1) Toplumlarin ekonomik gelismeleriyle birlikte, belli bir maddi gegim diizeyine ulagan
bireylerin ihtiyaglari degigmistir. Bireylerin egitim diizeyleri yiikselmis ve dolayisiyla
beklentileri de degigmistir.

2) Toplumsal gelismenin yam sira orgiitsel gelisme de s6z konusudur. Bu da
isletmelerin mevcut is, sekil ve gereklerinde degismeler ortaya gikarmistir. Yoneticiler
personelin bu gelismelere ayak uydurmasini saglamak istemislerdir. Giderek, personeli

islerinden hosnut kilmak yoneticilerin amaci haline gelmistir.

3) ABD.de 1930’larda sendikacihgin canlhilik kazanmasi, gigli sendikalarin
kurulmas: ve 1937°de ‘Wagner Isci-Isveren Yasasi’nin ¢ikarilmasi, toplu pazarhgn
hukuki bir varlik kazanmasi da, o iilkede is tatminine ilgiyi artirmsgtir.

4) Isletmelerde orgiitsel degisim uygulama geregi ve yenilie direnis yeniligi kabul
ettirme geregi i§ tatminini ayn bir ilgi konusu yapmustir (Baysal,1987.30).
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Is tatmininin 6nemi yoneticileri ikiye ayirmigtir. Bazilan is tatmini énemli derken
bazilari da is tatminine 6nem vermektedirler. Is tatminine o6nem verenlerin ve
vermeyenlerin gerekgeleri asagidaki gibi 6zetlenebilir (Kaynak,1990:113).
Is Tatmini Onemlidir Diyenlerin Gerekgeleri;
1) Insanlar kisisel yetkilerini ortaya koymak ve gergeklestirmek isterler,
2) Is Tatmini elde edemeyenler higbir zaman psikolojik olgunluga erismezler,
3) Is tatmini elde edememek bireyi hayal kinkliligina ugratir ,
4) Is insan hayatinin odak noktasidr,

5) Issiz olan insan mutsuzdur. Insanlar zorunlu olmasa da ¢aligmak isterler,

6) Birey agisindan ugrasmali igin olmamasi, psikolojik saglifin diisik kalmasina neden

olur,

7) Is ve bos zaman birbiriyle yakindan ilgilidir. Yaratici igi olmayan, bog zaman

gegirmeye yoneliktir,
8) Is tatminindeki bosluk ve isten sofuma, digik moralin, diigik verimliligin ve
sagliksiz bir topluma gidisin nedenini olusturur,
Is Tatmini Onemsizdir Diyenlerin Gerekgeleri;
1) Bazi kisiler uragsmasiz isi yeglerler,

2) Kigsilik, insan daha galismaya baslamadan olugur. Bunu nedeni is degildir,
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3) Cogu kisileri zaten rutin igler bekler. I tatminine olan arzu kisilerde degisik

diizeyde olusacaktir.

4) Bir ¢ok kisi aile ve gevreyi odak noktas: yapmustir. Isi degil

5) Insamn bir isi olmasina yonelik sosyal baskilar olmasina ragmen bu bireyin
mutlak tatmin duyacagy, ulagacagi isinin olmasim gerektirmez,
1) Psikolojik saghgn zayiflign belki diigiik gelirin sonuglanna ya da rutin islere,
dusiik sosyal dizeye baghdir.

7) Ise bazen onem vermemek monotonlugu gidermeye yaramaz,

8) Herkese ugrasmali is saglamak ‘kitle tretimi’ teknolojisini ortadan kaldirma

pahasina gerc¢eklestirilebilir. Ama toplum bunun bedelini demek istemez.

Is tatmini igletme ¢ahisanlarim davramglarim ve isletmeye olan baglhiliklarin
etkilemektedir. Is tatminin varh@, ¢alisanlarda igletmeye bagimhligin artmasindan
stresin azalmasina kadar bir ¢ok olumlu katkilar yapmakta ve genel olarak yapilan igin
kalitesini artirmaktadir. Is tatminsizligi ise, ise gelmemek, ge¢ gelmek ve isten goniilli
olarak aynilmak gibi isletmeler agisindan maliyetli sonuglara neden olabilmektedir.
Bundan dolayidir ki isletme ¢aliganlarinin islerinden tatmin olmasi igletme amaglarina
ulagmakta etkili olacaktir. Ciinkii isinden tatmin saglayan Kkisiler isletmeye olumlu
yonde katkida bulunacaktir.

Is tatminin en onemli o6zelligi isletme galisanlarin ihtiyaglarim karsilanabilmesidir.
Ancak konuya yalnizca galiganlarin ihtiyaglarini karstlanmasi agisindan yaklasip,
igsletme boyutunu goz ardi etmek de miimkin degildir. Baska bir ifade ile, isletme
isletme agisindan bakildiginda galisanlarin is tatminine sahip olmalan, temelde isletme
agisindan bakildiginda calisanlarin i tatminine sahip olmalan, temelde isletme
performans ve verimliligin artmast hedefine yonelik bir arag olarak ele alimr
(Yildinm,2002:54).
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Sonug olarak is tatminine verilen 6nem, rekabet ortam: iginde giivenilebilecek dnemli
bir kaynak olan insan kaynaginin gelisimi ve mutluluguna katkida bulunmasi agisindan
aragtirmaya defer bir tutum olarak degerlendirilebilir. Ozellikle ginimizin ezeli
rekabet ortaminda gérevler degismekte, organizasyonlar kiigiilmekte ve daha dinamik
bir yapiya dogru zorlanmaktadir. Bu sartlarda yéneticilerin degisimleri basari ile
tamamlayabilmeleri i¢in akillica dugltinmeleri gerekmektedir. Organizasyonlarin
yasayabilmeleri igin bilinyelerindeki bireyleri dusiinmeleri kritik bir nokta olmaktadir.
Giniimizde ve gelecekte uyumlu, beraber galigilabilen, degisimi kabul etmeye arzulu

ve beraberce verimli galisilabilecek i gérenlere ihtiyag olacaktir (Neval,2002:48).

1.5. Is Tatmini Ve Tatminsizliginin Sonuclar:
1.5.1. Is Tatmini Ve is Devri

Is tatmini ve ig devri arasindaki iligkinin giic, bir érgitten digerine degisebilmektedir.
Su andaki iglerine ¢ok olumlu bakan g¢aliganlarin dahi, daha iyi tcret, daha iyi kariyer
gelisimi ya da olusturulan diger bazi firsatlar nedeniyle baska islere transfer olmalar
mimkiindiir.”Yapilan arastirmalara gére, yine de tatmin olanlarin, aym iste kalma

egilimleri, tatmin olamayanlara oranla daha fazla bulunmustur.’(Silah,2002:124).

Is tatmini ve is devri arasindaki iligkiyi inceleyen ¢aligmalarda iki degisken arasinda

belli bir korelasyon bulunmustur (a.g.e.,s.125);

edemeyecedi degerler’ olarak saptanmugtir.

Is devri ve devamsizlifin, organizasyon agisindan onemli pratik sonuglan
bulunmaktadir. I§ tatminsizligi, en yiiksek diizeye ulastiginda, iy devri ve devamsizlik
artarak, maddi kayiplara neden olmaktadir. Buna karsilik, devamsizlik ve i devri en az

diizeye indirgendiginde, organizasyonel performans tiretkenligi de artmaktadir.
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1.5.2. is Tatmini Ve Devamsizhk

Is devrinin, is tatmin dizeyi ile ilgili olmas! gibi, devamsizlik ile ig tatmini arasinda de

negatif yonli bir iligki kurulabilmektedir.

Ise gelmeme, hastalik nedeniyle de olabilmektedir. Ise gelmeme konusunda yapilan
degerlendirmelerde, iggininden eksik giinlerin toplamindan ¢ok, ise gelmeme sikliginin

olgulmesi daha gergekgi bir yakiagim olmaktadir.

1970°de General Motors’da yapilan bir ¢alismada pazartesi ve cuma giinleri iretimde
calisanlarin %10’unun higbir agiklama yapmadan ige gelmedikleri goriilmagstiir. O gin
ise gelmemekten beklenen sonuglar, ige gitmenin yaratacag sonuglardan daha cazipse,
¢alisanin ise gitmeme olasiligh bulunmaktadir. Ise gitmekten tatmin olan bir ¢aligan, bir

kuvvetin onu igte olmaya zorladifini soyleyebilir (a.g.e.,s.127).

[s tatmini ve devamsizhik arasinda negatif bir iliski olmasi, islerinden tatmin olanlarin
devamsizlik yapmadiklan anlamina gelmedigi gibi bu kigilerin devamsizlik yapma

oranlan tatmin olamayanlara oranla daha duguktir.

Bu konuda yapilan ¢aligmalarda iki degisken arasinda korelasyon bulunmustur.

1.5.3. Is Tatmini Ve Verimlilik(Performans)

Is tatmini ve performans arasinda samildifim aksine net bir iliski bulunamamakla
birlikte literatiirdeki ¢aligmalar arsinda da bir tutarhilik mevcut degildir. Fakat
endistriyel yasamda amag, ¢alisanlarin ihtiyaglanm tatmin etme yoluyla verimliligi

artirmaktadir (a.g.e.,s.126).
Bazi caligmalar is tatmini ile performans arasinda bir iligkinin olmadigim gostermistir.

Sigorta sirketlerinde ve demiryollarinda yapilan bir galigmada, ticret, is statiisi, sirketten

tatmin olma diizeyi ile yiksek verimlilik ve az verimlilik arasinda bir farkhlik
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bulunamamigtir. Sigorta sirketinde yapilan g¢alismada, yiiksek dizeyde verimli olan
grup, sirket politikas1 hakkinda daha fazla elestiride bulunmus demiryolu ¢aligmasinda
da yilksek verimli grup daha az i tatmini diizeyi belirtmislerdir (a.g.¢.,s.126).

Burada tatminin mi performansi etkiledigi, yoksa performansin mi tatmini etkiledigi
onemlidir. Genellikle galisanlarin ¢ogunun yiiksek performanslan igin 6diillendirildigi,
digiik performanslan igin ise cezalandiniidiklar: bilinmektedir. Boylece, ¢alisaniar daha
yuksek performansa ulagmada basanh olduklan 6l¢iide, daha fazla 6diil alacaklardir. Bu

da is tatminini etkileyecektir.

Sonucta diyebiliriz ki, is tatmini ile performans arasinda belirli bir iliski olmamasina
ragmen, ikisinin de birbirinden etkilenmesi s6z konusudur. Ayrica bu durum isin

niteligine gore de degismekiedir.

1.5.4. Is Tatmini Ve Is Kazalar

Calisanlanin grup halinde galigmalannda, digerlerinin varligindan etkilenip, bir rekabet
stireci yagayarak daha gok calisip irettikleri bilinmektedir. Ancak béyle bir ¢aligma
temposunda da ¢aliganlanin fiiretim hatasi yapma ve is kazasi riski artmaktadir
(Silah,2000:124).

Her seye ragmen, grup halinde ¢alismak, ¢alisanlar tizerinde bir grup ve ugras terapisi
etkinligi yaparak, onlanin is tatmin diizeylerini yiikseltmekte, bu sonu¢ taonlarin
performanslarina olumlu yansiyabilmektedir. Calisgma yagsaminda grup iginde olmak,

calisanlarin performanslarim bazen artirirken, bazen azalttigi bilinmektedir.
Bu iki degisken arsindaki iligkiye baska bir yaklasim bigimi, kazalarin da tatminsizlige

neden olabilecekleridir. Calisma ortaminda bir kaza yapmak ya da kazalarin siklikla

olabilecekleri ortamlarda galigma, gerilime sebep olup, isin gekiciligini artirabilecektir.
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1.6. Yoneticiler Aqisindan Cabsanlarin Is Tatminine Iliskin Bilgi Edinmesinin

Anlam Ve Onemi

Is gorenlerin 6rgiit amaglarim elde etme yo6niinde faaliyet gostermesini saglamak,
yoneticilerin temel sorumluluk alani iginde bulunmaktadir. Bunu yaparken yoneticiler
insanlar bakis agisin1 degistirmelidir. Covey’e gore yoneticiler ve igverenler, kurulusun
en énemli aktifinin insan olduguna ve bu insanlarin biyiik basarilara ulasabileceklerine
inanmali ve buna g¢alisanlarda inandinlmalidir. Yine Covey, eski modeldeki gibi,
insanlara iyi davranmanin ve ardindan onlan iyi kullanmann artitk yeterli olmadigini,
yoneticilerin, insanlarin yaptiklan seyde anlam ve doyum bulmalarini saglamasi
gerektigini ifade etmektedir. Yoneticilerin, astlarimin verimli ¢alismasini engelleyen
konularla ilgili bilgileri elde ederek, dizeltici 6nlemleri almasi i§ goérenlerin tatmini ve

verimliligi agisindan gerekliliktir (Budak,1999:54).

‘Is tatmini, ¢alisma ortaminda insan davramglarim etkileyen en 6nemli tutumlardan
birisidir. Temel olarak insamn igini sevmesi ya da sevmemesi; kiginin beklentileri ve
mevcut gerceklik arasindaki farka bagiidir. Bu nedenle onemli olan, kisinin iginden
bekledigi ve isin ona verdigini bulmak, yani tatmin ve tatminsizlik arasindaki farki
belirleyebilmektir. Bu nedenle orgiitsel davranisgilar, ig tatminini dogru dlgebilmek ve
isyerindeki sonuglarini gorebilmek igin birgok yontem ve anket gelistirmiglerdir.
Genelde yoneticiler, is gorenlerin davramislanim dikkatle gozlemleyerek, soylediklerini
dinleyerek ve yorumlayarak bir bilgi sahibi olabilirler. Fakat kargilikli goriigmeler ya da
anket aragtirmalan ile daha yararli sonuglar alabilir ve ¢alisan gruplan birbirleri ile

kargilastirilabilir.

Bir isletme, is tatmini 6l¢me aracin segerken, oncelikle anket yada karsilikli gorisme
araglan arasinda se¢im yapmak zorunda kalmaktadir. Daha sonra ise, bu araci ya
kendisi gelistirecek ya da ticari olarak gelistirilip satilan bir araci satin alacaktr. Kendi
arcini gelistirmenin zorlugu: zaman ve egitimi gerektirmesidir. Kendi orgiitsel sartlarina
uygun, oOzgin bir araci gelistirmenin de avantaji vardir. Ancak ticari amaglarla
geligtirilen araglarin da son derece bagarilt sonuglar vermesi nedeniyle tercih edilmesi

miimkiin gibi goziikmektedir (a.g.€.1999:54).



Bir isletme ister kendi aracimi geligtirsin, isterse ticari olarak gelistirilmig bir is tatmin

araci kullansin agagidaki noktalan goz 6niinde bulundurmalidir (Budak,1999:55);

a) Soru tiplerinin incelenen isletmeye uygun olmasi,

b) Herkes tarafindan anlasilacak sade bir dil kullanilmasi,

¢) Yamtlann sasirtict olmamasi ve kolaylikla yanittanmasi,

d) Istatistiksel olarak bir degeri olmasi ve is tatminini dlgmesi.
Isletme is tatminine iligkin verileri elde ettikten sonra, ¢alisanlarin genel is tatminini
ogrenebilir. Bu verilerin elde edilip, analiz edilmesi ile i§ tatminsizliine neden olan
faktorler saptanarak, sorunlar: ortadan kaldiracak uygun ¢6zim yollart gelistirilebilir.
Calisanlann islerine ve isletmeye karsi gelistirmis oldugu olumlu ve olumsuz duygular,
onlarin verimliligi tizerinde bir takim etkiler yaratmaktadir. Bu nedenle yéneticiler,
calisanlarin 1§ doyumlarint stirekli olarak izlemelidir.
Insan davraniglan, insanlarin islerine kars: tutumlan ve dolayisiyla is tatmini tizerinde
gerek Orgit gerekse bireyin kigilik o6zelliklerinin etkileri oldugunu daha 6nce de
belirtmigtik.
Yéneticiler, orgiitlerin yapisim degistirdikleri zaman, bu degisimin insanlar tizerinde

etkili olabilecegini dustinmelidirler ve bu degisiklikleri yaparken is tatmin

sonuglarindan da faydalanmalidirlar.
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2.HiZMET SEKTORU VE PERAKENDE SEKTORU
2.1. Hizmet Sektorii

2.1.1. Tanim Ve Kapsami

Endustri iliskilerini etkileyen ve degisime zorlayan en 6nemli etkenlerden biri de.
istihdamin sektorel dagilimidir. Giniimiizde sanayi 6tesi topluma déntgiimin 6nemli
bir gostergesi olan hizmet sektorii, hizli bir sekilde biylimekte ve kendi igerisinde
yapisal bir degisime ugramaktadir. Bu degisimin en 6nemli etkisi bir taraftan toplumda
yonetici ve profesyonel mesleklerin orani artmasi, diger taraftan da dretimde ‘bilgi’

unsuru etkin bir hale gelmesidir.

1980’lerden sonra istthdamin yapisinda 6nemli derecede degisiklikler meydana
gelmigtir. Basta ABD olmak izere bir¢ok sanayilesmis tilkede hizmetler sektériinde
¢ahganlarin sayist biyiik bir hizla yikselmis ve tim g¢aliganlar igindeki payi nispi olarak
artmugtir. Bu konuda yapilan arastirmalarda sanayi 6tesi topluma gegis siireci ile birlikte
ortaya ¢ikan yeni i sahalarinin gogunun hizmet sektoriinde olacaf ifade edilmektedir.
Hizmetler sektériinde ¢aliganlarin nispi olarak biiyiikk oranlara ulagmalari, motivasyon,
tegvik, is degerlemesi mikafat gibi davranig¢1 yonetim tekniklerinin oldukga yaygin
kullanilmasi sonucunu dogurmugtur. Boyle bir durum ise, bireyin 6n plana ¢ikmasina

yol agan bir egilimin sonucudur (Kurtulmusg,1997).

Sanayilesmis ilkelerde gorilmeye baslanan Sanayi Otesi-Topluma gegisle birlikte
imalat agirlikli endustriler azalmakta ve hizmet sektoriinde galisanlann sayisi gin
gegtikge genislemektedir. Sanayi toplumunda kitle aretimle birlikte ¢ok sayida vasifsiz
ve yan vasifli iscilere is imkam saglayan hizmetler sektorti, sanayi-6tesi topluma
gecisile birlikte bu oOzelligini kaybetmeye baslamistir. Ayrica yiiksek teknoloji
kullamminin da etkin olmasi, istithdam olugturma olanagim ortadan kaldirmakta ya da
en azinda azaltmaktadir. Boylece son yirmi vilda sektorel alanda baslayan gelismeler,

endstrinin istihdam yapisini etkilemckte ve azaltmaktadir.

Yine sanayi otesi topluma doniisimle birlikte ortaya gikan yeni tretim tekniklerinin en

onemli ozelligi hizmet sektoriiniin gegirdigi degisim olarak algilanabilir. Bu yeni
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modelde hizmet sektorii daha da gelisip zenginlesmektedir. Ote yandan, genel istihdam
wwinde hizmetler sektoriniin pay: artmakta ve bu sektor, ¢aligma hayatinda etkin bir
konuma gelmektedir. Ayrica, ¢aligma sireleri de esneklesmektedir. Isyeri disindaki
calisma tarzlan ¢alisma siirelerini esneklestirmekte, isyerinde ise kismi siireli(part-time)
¢alisma, ¢agn lzcrine ¢aligma, kayan siirelerle ¢alisma ve 6diing is iligkisi gibi esnek

¢aligma sistemleri yaygin bir hale gelmektedir,

Tablo 2 -Iktisadi faaliyet Kollarina Gére Istihdam (toplam istihdama orani %)
1980 1985 1990 1995 1996 |
Tarim 579 52.8 48,5 47,6 45.8
Endiistri 11,9 13,3 15,3 21,4 21,7
Hizmetler |30,2 33,9 36,3 31,1 32,6

(kaynak,DiE, Hane Halk: Iggiicii Anket Sonuglan, Ocak 1998.)

Tablo 2’de hizmet sektoriindeki istihdamin son yillardaki istikrarhh artisi dikkat
gekilmek istenmisgtir.

Son yirmi yil, hem sanayilesmis hem de sanayilesmekte olan iilkeler igin istihdam
agisindan onemli sonuglar tagimaktadir. Yaygin sekilde kiiresellegsme siireci olarak ifade
edilen bu donem boyunca ckonomilerde iki temel gelisme goze garpmaktadir (Cetik-

1999), ;

1) Imalat sektoriniin istihdam kapasitesi diigmekte ve rekabetin az oldugu

uretim merkezlerinde sanayisizlesme siireci ortaya gikmaktadir.

-

2) Hizmet sektoriiniin istthdam olusturmaktaki pay artmaktadir ve iggiictine

olan talep mavi yakalilardan beyaz yakalilara kaymaktadir.

Hizmet islerinin en ¢ok bulundugu alanlar su sekilde stralanabilir(Duru,1998);

- Lokantalar
- Oteller



Bankalar

Saglik hizmet verenler ve bakimevleri

Cocuk ve yaslh insanlar i¢in bakim evleri

Butiin devler hizmetleri, posta ve belediye hizmetleri
Egitim( devlet, 6zel, dini kurumlar)

Toptancilar ve Perakendeciler

Yik ve yolcu tasimaciliginda kullanilan biitiin yontemler
Sigorta sirketleri

Muhasebe hizmetleri

Boyacilik

Matbaacilik

Haber Ajanslar

Bilgisayar programcilig

Dini hizmetler

Hetisim(telefon,telgraf,ses ve veri aktarimi)
Emlakgilik

Bina bakimi

Muslukgular, elektrikgiler

Givenlik

Elektrik enerjisinin satig1 ve dagitimi Ingaat

Camagir Yikama ve Kuru Temizleme

Girig bolimiimiizde ¢agimizdaki degisimlerin ne kadar hizh oldugundan s6z etmistik.

Ashinda bizim igin 6nemli olan sektérel degisme ve bunun sonucunda hizla ilerleyen

hizmet sektoriinin 6zellikleridir.

2.1.2. Hizmet Sektoriiniin Ozellikleri

2.1.2.1. Kadin Ve Cocuk Cahsanlarlarin Yogunlukta Olmasi

1980’lerden sonra iktisat politikalari nedeniyle iicretli emegin reel gelirlerindeki siirekli

disus, kadim dugik gelir clde edilen tarim scktoriinden daha yiiksek gelir elde edilen ve
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sanayi sektoriine gore cahiyma sartlarinin daha uygun oldugu hizmetler sektériine
yoneltmigtir. Kuskusuz bunda isverenlerin kadin emegini tercih etmelerinin 6zel bir yeri
bulunmaktadir. Ayrica esnek ¢aligma sartlari da Ozellikler anne olan kadinlann bu

sektordeki isleri tercih etmesine neden olmustur.

Hizmet sektorintn istihdam yapisinin bir diger 6zelli§i ise geng yas olarak kabul
edecegimiz yasta olanlarin yofun olarak istihdam edilmis olmasidir. Bunda hizmet
sektoriindeki islerin, 1imalat ve tarim sektorlerine gore daha az insan emegine ihtiyag
duymas: ve hizmet sektoriinde yogun olarak goriilen esnek ¢alismanin 6nemli paylar

oldugunu sdyleyebiliriz.

2.1.2.2. Calisma Tiirlerinin Farkh Olmasi (Esnek Calisma)

1980’lerde istihdam bigimleri, tahmin edilenden ¢ok daha hizli bir bigimde degigime
ugramistir. Bu degisim, ¢aligma hayatintn hemen her alaminda gériilmiistiir. Ozellikle
¢alisma sirelerinde, iy sozlesmelerinde, ¢alisanlarin nitelik yapilarinda, ¢alisma
yerlerinde ve organizasyonun yapinda olmustur. Bu donem hizmet agirlikhi ¢ok sayida
isin ortaya ¢iktigi doénemdir. Bu isler, genelde part-time, ginlilkk veya gegici, digiik
oranda vasif gerektiren islerdir. Fakat endustri iligkilerinde gelismeler o kadar hizli
gergeklesmis ki, isgi simfi, biyik oranda kadinlardan ve ‘Cogniterya’ adi verilen
yitksek wvasifli ¢aliganlardan meydana gelen yeni bir simf ortaya ¢ikarmistir
(Senkal,1999:67).

Bu gelismeler (yeni istihdam bigimlerinin agirlik kazanmasi) simdiye kadar igletmelerin
kendilerinin yerine getirdikleri igleri bagka firmalara sozlesmelerle devretmelen
yoniinde olusan yeni egilimlerin sonucudur. Bu gergevede birgok hizmet sirketiyle alt
sozlesmelerin imzalanmasi ve bu uygulamanin yayginlasmasi yukanda belirtilen

¢gilimin kuvvetlendigini gosteren bir gésteren bir gelismedir (a.g.e., s.68).

Part-time va da diger adiyla esnek galigma, diinyadaki gelisimi ile dogru orantili olarak

iilkemizde de artis g6stermektedir. Part-time ¢alisma ile tretimde csnekligi saglamak
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emek maliyetini dustrerek uluslar aras1 alanda rekabet sansinin artinlmasi
hedeflenmektedir. Part-time ¢aligmanin en belirgin 6zelligi, is¢iyi igyerinden ve diger

iscilerden uzaklagtirarak ig piyasasinin segmentasyona ugratmasidir (a.g.¢., s. 276).

Esneklikle amaglanan; galisma hayatinin ihtivag duydugu dinamizmi saglayabilmek;
daha ¢ok ve daha kaliteli ig imkanlan yaratabilmektir. Caligma hayatim kurallan
ekonomik konjonktire son derecede duyarlidir. Ekonomik biyimenin yasandigi
konjonktir ile ekonomik durgunlugun var oldugu bir dénemde aym1 normlan
uygulamak mimkiin defildir. Artik giiniimiizde yaygin olan anlayis ig¢inin kat1 hukuk
kurallar ile igverene karsi korunmasi yerine igletmelerin hizla degisen kosullara ayak
uydurabilme yetenegidir. Esneklik bunun uygulanabilmesi i¢in en uygun yontemlerden

biridir.

Caligma hayat1 agisindan esneklik su sekilde simflandinlabilir (Baydur,1996:41);

1. Sayisal Esneklik(isgiici miktar ve niteligi belirleme)
2. Ucret Esnekligi(ticret yapisinin ve diizeyini belirleme)
3. Zamana Goére Esneklik(kullanilacak isgiiciiniin siiresini belirleme serbestisi)

Fonksiyonel Esneklik(ihtiyaca goére istihdam etme serbestisi)

Hizmet sektoriinde esnek ¢alismanin miimkiin olmasi bu sektére kadin ve geng yastaki
¢alisanlarin ilgisini artirmigtir. Kadinlar esnek galigmayla aym zamanda annelik
gorevierini yapmakta, gen¢ c¢aliganlarda hem galisip hem okuma firsatina sahip

olabilmektedir.

2.1.2.3. Kii¢iik Ve Orta Biiyiikliikte Isyerlerinin Yogunlugu

Kiigiik 6lgekli igyerlerindeki biiylime, esas itibariyle sanayi otesi toplum gecisle birlikte,
hizmet sektorlerinin  genislemesiyle kendini ortaya koymustur. Béylece imalat
sanayiden hizmet scktorlerine dogru gelisen yapisal degisme, bir bitin olarak
ekonomide kiiciik igyerlerinin 6nemini arturmistir. 100 isciye kadar isgi ¢aligtiran

firmalarda istthdamdaki artig, kredi miiesscselerinde, otel ve lokantalarda, yonetim
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danigsmanliklarinda, tibbi bakim milesseselerinde, gayrimenkul acentaliklarinda,
avukatlik firmalarinda, perakende satis yapan igyerlerinde ve otomobil tamir

atolyelerinde oriaya ¢ikmustir (Ekin,1993:3).

Aynica buytk isletmelerin biinyesindeki bazi isleri devretmeleri sonucu da kiigiik
isletmeler ortaya ¢ikmigtir. Biyiik igletmeler is¢i maliyetini diigiirmek amaciyla genelde
hizmet sektérinde faaliyet gosteren firmalara igleri devretmesi sonucu bu durum
gergeklesir. Bu ozellikle pazarlama, yemek servisi ve personel tagimaciligi sektérierinde
gergeklesmektedir. Kigilk isletmeler daha az isgi galistirarak, kagak is¢i ¢alistirarak,
calhisanlarii  sigorta ve sendika imkanlarindan yoksun birakarak maliyetleri

dusurmektedirler.

Kiugiik igyerlerinin 1-49 is¢i galistiran igyerleri oldugunu kabul edersek 2002 Genel
Sanayi ve Igyerleri Sayimina gore toplam igyerlerinin %98.03’tnii bu tip isyerleri
olusturmaktadir. Bu oram toplam 1.686.755 igyerine takabil etmektedir(1-9 kisi
calistiran girisimin toplama oram1 %94.94, 10-49 kisi caligtiran girisim sayisinin

toplama oram ise %3.09 olarak gergeklesmistir.) (DPT,2002) .

2.1.2.4. isgiicii Niteligindeki Farkhhk

Hizmet sektorii hetorojen bir yapiya sahip oldugundan, yeni teknolojilerin bu sektére
etkileri, minferit i kollarindaki tiriin tiirii, kurumsal sartlar ve ig¢i ve igveren sartlarina
gore farkhdir. Yeni teknolojilerin hizmet sektériinde ve 6zel olarak biiro ve benzeri
islerdeki etkisinin muhtelif sebeplerden dolay1 daha fazla olacag: tahmin edilmektedir.
Biirolara tahsis edilen yeni techizat yeni vasiflan gerekli kildifindan dolayr bir kisim
biiro is¢ilerinin hatta bununla beraber idari personelin isleri de ortadan kalkma
tehlikesiyle karsi karsiya kalmaktadir. Hizmet sektérlerinin gelisen, istihdama agik alt
sektorleri daha ziyade yiiksek vasif gerektiren sektdrlerdir. Bu nedenle vasifsiz ya da

yan vasifh elemanlar igsizlik gemberine dahil olmaktadir.
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Issiz kalan vasifsiz ya da yar1 vasifli elemanlar da yine hizmetler sektériiniin daha az
vasif gerektiren alt sektorleninde istihdam olanagi bulmaktadir. Bu sektorlerden en
onemlisi de perakendecilik sektorudir. 2002 Genel Sanayi ve Igyerleri Sayimia gore
yaklastk 1.200.000 kisi (22 ayn faaliyet kolunda vapilan perakende ticaret)
perakendecilik sektériinde galismaktadir (DPT,2002).

2.1.2.5, Sendikal Orgiitlenmenin Zay:flij

Hizmet sektérlerinin gelismesi kuskusuz en gok sendikacilik tzerine etki etmistir.
Bundan dnce agikladigimiz etkilerin ayrica sendikacilik iizerinde da etkileri olmugtur.

Hizmet sekiorlerinin geligimine bagh olarak da sendikalarin iiye sayilarinda dustgler
gozlenmistir. Hizmet sektorlerinin gelisimi sendika iiye sayisinin diisiisiine su yoénlerden

etki etmistir;

a) Hizmet sektorlerinin gelisimine bagli olarak is giiciiniin mesleki formasyonunda
ortaya ¢ikan degisiklikler,

b) Standart olmayan ¢aligma tiirlerinin artigs,

¢) Kadin iggiiciiniin artis1,

d) Degisik sebeplerle igsizligin artmasi,

¢) Kiigiik isyerlerinin artmasi,

Yukanda belirttifimiz butin degisiklikler sendikal orgiitlenme igin olumsuz etki

yapmistir. Bu sebeplere sendikalarin kendilerini degisikliklere uyarlayamamasinin

eklenmesiyle hizmet sektdriinde sendikal érgiitlenmenin zayifligi s6z konusu olmugtur.
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2.2. Perakendecilik
2.2.1. Perakendeciligin Tanim Ve Kapsami Ve Ozellikleri

Perakendecilik, mal ve hizmetlerin dogrudan dogruya son tiiketicilere pazarlanmasi ile
ilgili faaliyetler biitiniidiir. Perakendeci kuruluslar ise, mal ve hizmetlerin iiretim imalat
birimlerinden son tiketicilere kadar olan akisiyla 1ilgili faaliyetlerin son ¢ikis

noktalandir (Erbilgin, 1999:3).

Gelir Vergisi Kanunu'na goére perakende satig, satis1 yapilan madde ve malzemenin
aynen veya iglendikten sonra satigimt yapan kimseler disindakilere satilmasidir
(Aydin,1992:16). Yani, satin alanin nihai tiiketici olmasi ve satin alma nedeninin de
satin alinan iriniin nihai tiiketiminin, kisisel veya ailevi tiketiminin s6z konusu
olmasidir. Bir baska deyisle, is yada yeniden satmak ve kar saglamak ya da endiistride
kullanmak amaci ile satin alan kigi yerine kendisinin ya da ailesinin nihai tilketimi igin

satin alan miisteriye satilan iiriin perakende satis olarak nitelendirilir (Olug.1989:3).
Perakende satis ya da perakende ticaret, dogrudan dogruya fabrikadan tiiketiciye ,
fabrika magazalan aracifiyla, yurt i¢i ve yurt disi, postayla, kapidan kapirya vb.
magazali- madazasiz yollarla yapilabilir.

Perakende Magaza ise, misterilerin mal ve hizmetleri segebilecekleri bir esya deposu
gibi hizmet goren fiziki bir yapidir (Readinbaugh,1976,7).

2.2.2. Perakende Pazarlamaya Konu Olan Mallar Ve Perakende Magazalar

Perakende pazarlamaya konu olan mallar genellikle asagidaki sekilde konumiandirilir

(Aydin,1992). Buna gore;

e Tiketim Mallari- Endustriyel Mallar
e Kolayda- Begenmelik- Ozellikli Mallar
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® Moda mallan- Modaya Tabi Olmayan Mallar

Titketim Mallan; Son tiiketicilerin ticari bir islen vapmaksizin kendi hane halka
ihtiyaglari i¢in kullanabilecegi mallardir. Bunlar da kendi arasinda, dayanikli ve
dayaniksiz titkketim mallars diye iki gruba aynilmaktadir.

Endiistrivel Mallar, Baska mal ve hizmetlerin iretilmesinde kullanilan mal ve

hizmetlerdir.

Kolayda Mallar; Birim degeri diisii az miktarda, sik ve hemen satin alinan, alim fazla

¢aba gerektirmeyen, ekme sigara, gazete vb. mallardir.

Begenmelik Mallar; Cesitli segencklerin kalite, fiyat vb. nitelikler bakimindan
kargilagtinlarak satin alinan mallardir. Bu gruba giren mallar hakkinda tiiketicilerin
bilgiler yoktur.

Ozellikli Mallar, Kendine 6zgii nitelikleri ya da markas1 nedeniyle belirli bir grup

tuketicinin bunlan satin almak i¢in 6zel bir ¢aba harcadi mallardur.

Moda Mallan; Oncelikle referans gruplan veya sosyal énderler tarafindan benimsenen
ve daha sonra da diger kesimlerce kabul géren mallardir. Bu mallar genis kesimlerce
benimsendiginde moda geger. Moda sadece kadin ve erkek giyimi i¢in degil mobilya,

elektrikli ev esyalan vb. mallar igin de gegerlidir.

Modaya Tabi Olmayan Mallar; Yukarida belirtilen 6zellikte olmayan ve her zaman satin

alina bilinen, modasi gegmeyen mallardir.
Perakende Kuruluslarin, ayrintili siniflandiniimasi asagidaki gibi yapilabilir:
A) Satilan Mallara Gore:

1. Her tiirli tiketim mallan satanlar(k6y ve kasaba bakkali vb.)

2. Departmanli magazalar
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3. Belirli mal tiirlerini satan kolayda magazalar(stipermarketler,
drugstore)

4. Genel Magazalar

5. Cesit magazalan

6. Begenmelik ve 6zellikli magazalar

B) Miilkiyete Gore,

1. Bagimsiz(tek magazalar)
2. Birlesik perakende organizasyonlar
a) Zincir magazalar
b) Sube magazalar
Imalatgimin Kendi Perakende Satis 6 Magazalan
Tiketici kooperatifleri magazalar
Sirket magazalan
Devlet(kamu) magazalari

Gonullit magazalar

NS » W

C) Isletme Biyiikliigiine Gore;

1. Calisan sayisina gore

2.  Yillik satigina gore

D) Tiiketici iliskisine Gore

1. Normal magaza perakendeciligi
2. Magazasiz perakendecilik

a) Posta yoluyla satis

b) Katalogla satis

¢) Medya(TV, gazete, dergi vb.) reklamlanyla satig
Dogrudan satig

(3]

4. Otomatik (makineli) satss.



E) Yerlesim tipine gore;
1. Kentsel
a) Kent ana ticaret merkezlerindeki magazalar
b) Ikincil ticaret merkezlerindeki magazalar
¢) Semt pazarlarindaki saticilar
d) Mahallelerdeki magazalar
¢) Halk pazarlanindaki saticilar

f) Seyyar saticilar, igportacilar(aragli-aragsiz)

F) Sunulan Hizmete Gore
1. Servis (hizmet) magazalan
2. Self-servis magazalar

3. Pesin dde gotiir(cash-carry) magazalan

2.2.3. Siipermarketlerin Tamum, Ozellikleri, Tarihsel Gelisimi Ve Diger

Perakendeci Kuruluslardan Farks

Siipermarket, temel olarak taze et ve et trinleri, siit ve sit iirtinleri, yas meyve ve sebze,
bakkaliye maddeleri de dahi olmak (izere her tirlti gida maddelerini ve ek olarak da gida
dis1 ve ozellikle kolayda tikketim mallarim ¢ok sayida ve bol ¢esitli olarak ayn ayrn
reyonlarda sergileyen, birden gok yazarkasa ¢ikish; hizli stok donisliimii, pesin satis,
dusiik fiyat ve self servis ilkelerine gore ¢alisan, genellikle bagimsiz ve genis bir binada
yerlesik, migterileri igin otoparki olan reyonlara ayrilmig buyiik bir gida perakendeci
kurulusudur (Tek,1997:17). Siipermarketlerin yillik cirolar en az 2 milyon $ ya da daha
fazla olmalidir (Pegler,1990:10).

Gelismis bati ekonomilerinde meydana gelen yiksek diizeydeki tiiketim oram ile

tretilen mamullerin dagitiminin modern yontemlerle yapilmas: sonucu’bityitk gida

magazacihigi’(supermarketing) dogmustur (Diindar,1998:5).
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Genellikle dugiik fiyatlarla pazara giren bu tir magazalara, 1929 Ekonomik Buhram
nedeniyle gelirleri azalan tiketicilerin ilgisi biyiikk olmustur. Bu ilgi sonucu,
sipermarketlerin - sayis1 gin gegtikge artrmg ve tim Amerika’ya yayilmisur.
Amerika’daki ilk stipermarket 1930 yilinda ‘King Kullen Stores’ adi ile New York’da
agilmistir. Buna karsin, Bati Avrupa’da ilk siipcrmarket 1949 yilinda Fransa’da
agilmistir. Bati Avrupa daha sonra hipermarketlerin merkezi olmugtur. Az gelismis ya
da gelismekte olan tlkelerde stipermarketlerin tarihgesi 1950’11 yillara uzansa da gerek
say1 gerek nitelik olarak yeterli diizeyde olmayip, pazar Bati ilkeleri ile kiyaslandiginda

bostur.

Siipermarketlerin benzer diger perakendeci kuruluslardan aynldig: yonlerin belirtilmesi

ile kavram kangiklig1 ortadan kalkacaktir (Tek,1997:10). Buna gore;

Stipermarket ve Departmanli Magaza, Stpermarket temel olarak gida maddeleri,
departmanli magazalar ise giyim, mobilya, mutfak ve benzeri ev esyalan satarlar.

Stipermarket ve Zincir Magaza; Zincir magazalar, ayni veya benzer konularda birden
¢ok sayida magazanin isletmesidir. Bir siipermarket zinciri (Gima, Migros vb.) oldugu
gibi bir departmanli magaza zinciri(Cargt, YKM vb.)de olabilir.

Suipermarket ve Siiperet; Stiperet siipermarkete gore, tikketiciye daha yakin yerlerde,
daha az ¢esitle kurulan, daha ge¢ saatlere kadar a¢ik ve daha pahali olan kigik
stipermarketlerdir.

2.2.4. Perakendeciligi Etkileyen Faktorler

Perakendeciligi etkileyen faktorler asagidaki gibidir (Aydin,1998:60):

1) Demografik Faktérler: Niifusun artis hizi, yag dagilimi, niifusun hareketliligi,
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2) Ekonomik Faktorler: Kisi basina gelir ve harcanabilir gelirin artigi, gelirin dagilimu,

tiriin ¢egidi, kredili satis ve kredi kart1 sahipligindeki artiglar

3) Sosyo-kiltirel ve Psikolojik Faktorler: kadim degisen rolii ve ¢alisan kadin
sayisindaki artiglar, kiiltir ve egitim diizeyinin yikselmesi, tiiketicilerin satin alma
aligkanlhiklarindaki degigiklikler, tuketicinin korunmasi ve ¢evreyi koruma bilincinin

Onem kazanmasi.

4) Teknolojik Gelismeler: Otomobil sayisindaki artislar, dondurulmus drtinlerin tretimi,
ambalajlama, taginma, saklanma ve satisga sunulmasinda kullanilan araglann
teknolojisindeki  degigsmeler, satig islemini kolaylastirici ve stok yonetimini

saglayabilecek gelismeler.

5) Rekabetteki Degismeler: Her ne kadar perakendecilik genelde karli da olsa da
endistrinin yine da belli zorluklart vardir. En gok rekabete dayali endiistrilerden birisi
olmasiin yamnda, perakendeciler giniuniizde pek ¢ok problemle ugrasmaktadirlar,
sonu¢ vermeyen yonetim, ¢ok fazla magaza, tiiketici alisveriglerindeki diisiis, personel
problemleri ve degisen niifus gibi. Bu ¢ok biiyiikk rekabete dayanan arenada aktif
katilimer yonetim ve verimlilik, pazan anlamakta bagar i¢in gerekli olan faktorlerdir.
Tek bir trin grubunda gok biiyiikk miktarda gesit sunan ve kategori katilleri diye
adlandirilanlar, ¢ok dar ve o6zel bir alana yoéneldikleri igin geleneksel reyon

magazalarina ve toptancilara zarar verirler.

Sonu¢ olarak, perakendeciler hayatta kalabilmek ic¢in de@isen diinya ve tiiketici
ihtiyaglarini kargilamak zorunda olduklanm 6grenmislerdir. Giderek daha da yiikselen
rekabetgi  pazarda, yeni tuketicileri ¢ekebilmek icin yeni teknikler ve fikirler
gelistirmislerdir. Son yillarda perakendecilerin kars1 kargiya kaldiklarn zorluklar ancak
perakendecilik operasyonlarindaki yasanan degisimler ve daha ileri ki degisimlerle son
bulacaktir. Bu degisimler perakendecilik gelismesi agisindan énemli oldugundan ¢ok,

tiketicilere getirdigi avantajlardan otiirti ok onemlidir.
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2.2.5. Tiirkiye’de Perakendeciligin Gelisimi

Ulkemizde 6zellikle 80°li yillarda baslayan yeni agilim ve politikalar sonucu, 80°li
yillanin sonlan ve 90’11 yillar boyunca perakende sektdrinde ¢ok onemli geligmeler
gozlenmektedir (Aydin,1998:61). Darbeler ve ekonomik istikrarsiziklar nedeniyle,
Turkiye’ye yatinmi bir ‘risk’ olarak goren yabanci kuruluslar 90’larda, Tirkive’vi
yatinm (lkesi olarak gbérmeye baglamiglardir (Market,1999:60). Ginlik cirolan
milyarlan, hatta trilyonlari bulan dev marketlerin sektérdeki paylan su anda yiizde 4’
gecmemektedir. 1995°ten sonra siipermarket sayisindaki artis yiizde 85 oraninda
ger¢eklesmis ve aligveris sektord, yarattifn istihdam, tiiketimi tesvik etmesi ve yabanci
sermayeyi Turkiye'ye ¢ekmesi nedeniyle Tirk ekonomisinde lokomotif rolii

fistlenmistir(Market,60).

Turkiye pazarlarindaki degisim ve gelisme Tablo 4’de gosterilmistir(AC Nielsen,1997).
2000 yilina dogru, tiiketicinin aligveris aliskanlifi dageleneksel diikkanlar, stipermarket
ve hipermarketlere kayarak, biiyiik degisim yasanmugtir. Yillara gére market ve bakkal

sayilan ile ciro paylari tablo 3’de yer almaktadir (ACNielsen,1997).

Tablo 3- Hipermarket, Stipermarket ve Bakkal Sayilan ve Ciro Paylan

SAYILAR CIROLAR %

! i
T

| 1994 | 1997 | 2000 | 1994 [ 1997 !
| TOPLAM 177133 | 172270 | 164146

b
\

Hiper,Zincir&stpermarket 1032 | 1682 | 2636

187 | 212 |36

. sUpermarket>400m® | 259 | 600 ! 1208 | 87 | 126 27 |
'Stupermarket 100400m? 773 | 1082 | 1428 | 93 | 86 | 9 |
| Orta Market 9176 | 11417 | 13795 . 134 . 138 . 14 .
_____ Bakkal | 166925 | 159171 | 147715 | 686 | 57,0 | 50

(AC Nielsen ZET Arastirma ve Damigmanh Sirketi Egitim Notlar® Degisim ve Gelecek’.1997) A
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Tablo 4- Turkiye'de Pazarin gelisimi

1950’ler Diinyas1 1980°ler 2000’1ere Dogru Pazarin |
Tiirkiye’sinde Pazarin Kontrolii: | Kontrolii:
Ureticilerde Tiiketicilerde
Teknoloji AR-GE avantaji olan az sayida; AR-GE avantaji kalkiyor.
Iider ve izleyen birgok firma
Piyasalar Biylimenin  yonettigi  kitlesel | Agresif rekabet ve biiyiimeyen
pazarlar kiitlesel pazarlar
Uriinler Degismeyen ve basit triinler Tiiketici istefine gore segmente
edilmis, daha karmasik ve esnek
uretim yetenekleri
Ticaret Pargali, giigsiiz ve tiikketiciye baglhh |Konsantre ve  perakendecinin
kontroliinde. Market markalan
Medya Basit ve TV hakimiyeti olan bir|Farkli bircok medya araci:Pargali
yapi hale gelmis medya
Insanlar Degismeyen gelencksel degerler, | Bireysel zevkler, yeni degerler,
homojen zevkler segicl bir yasam tarzi
etisim Uriiniin yararlan hakkinda|Urinin =~ yararlan  hakkinda
bilgilendirici ve ikna edici.|{duygusal anlatimlar: Metafor ve
Rasyonel argiimanlar semboller

(AC Nielsen ZET Arastirma ve Damsmanl Sirketi Egitim Notlar® Degisim ve Gelecek’.1997)

2.2.6. Perakendecilik Karmasin: Olusturan Bilesenler
Perakendecilik karmasi; uiriin, promosyon, yer, fiyat, sunum, personel gibi bilesenlerden
meydana gelen bir bitindir. Bu bilegenlerin perakendecilikicki rolleri agagidaki gibi

aciklanmaktadir (Charles,1994:425) ;

1. URUN: Mal bileseni diye de geger. Uriin gesitliligi, perakendeci

kurumlarin simiflandirilmasinda bir anahtar faktordiir. Hedef aldiklar:

pazara gore, perakendeciler ne satacaklarina karar vermelidirler. Bu karan

verirken Pazar arastirmalan, eski satiglar, moda egilimleri, tiiketici

istekleri ve difer kaynaklar taban alinir. Guniimiiz pcrakendecileri



tilketicinin satin alma tercihlerini ve onlan etkileyen faktérleri bilmek
zorundadirlar.

2, PROMOSYON: Perakende promosyon stratejileri reklam, halkla
iliskiler ve tanitim ve satiy promosyonlarin igerir. Hedef, tiiketicinin
kafasinda  magazanin  konumlandinlmasina  yardim  etmektir.
Perakendeciler ilgi ¢ekici reklamlar, 6zel olaylar ve hedef pazara yonelik
promosyonlar dizayn ederler. Ornegin; son giinlerde magaza agihislar
reklamlar, basin toplantilar, gazete ilanlan, konserler, hediye g¢ekiliglen,
diger etkinlikler ve magaza sunumlan ile ¢ok dikkatli bir sekilde
planlanmaktadir.

3. YER; Dogru yer se¢imi ¢ok kritik bir karardir. Yer kavrami; ilk
olarak kaynaklarin uzun dénem taahhiitleri agisindan, perakendecinin
uzun vadedeki esnekligini digiinir. Perakendeci ister kiralasin isterse
satin alsin, yer karan bir derecede kalicilifin isaretidir. Yer kavrami ikinci
olarak, gelecekieki biytimeyi etkiler. Magaza ve gelecekieki magazalarin
uzun siireli olabilmesi igin, secilen bolge ekonomik olarak bityiiyen bir
bolge olmalidir. Ayrica, yerel ¢evre de zamanla degisebilir, yerin degeri
duserse ya da kotillesirse magaza yer degistirebilir veya kapanabilir.
Bununla birlikte, bélge sakinlerinin sosyo-ckonomik yapilar, trafik akisi,
arazinin fiyati, bolgesel diizenlemeler/yasalar, mevcut rakipler ve toplu
tasima onemli 6gelerdir.

4. FIYAT; Perakendeciligin en 6nemli hedefi tiiketiciye iriinler
satmaktir ve dogru fiyat, satiglan1 garantilemek igin kritiktir. Fiyat,
perakende magazasinin stratejisi ve siniflandinilmas: igin bir anahtar
elementtir. Yitksek fiyat, genelde kalitenin derecesinin gostergesi olur ve
perakendeciler arasinda saygin imajini yiikseltir. Obiir tarafta tenzilatgilar

ve digiik fiyat perakendecileri 6denen paraya karsilik iyi kargilik verirler.

5. SUNUM; Magazanin Goruniisii: Magazanin goriinlisii magazanin
imajim olugturmaya yardimct olur. Goriniig tiketicinin  kafasinda
magazanun konumunu belirler. Ornegin, kendine yiksek olgekli bir

magaza isteyen perakende sofistike sunumlar kullanabilir. Magazanin
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gorintisinde genel 68e atmosferdir. Atmosfer magazanin fiziksel
yayilma, dekorlar ve ortam: gevreleyenlerle ilgili olarak bir izlenim tagir.
Atmosfer rahatlik, trafik ya da likslikk duygusu, dost yada soguk bir tavir

veya organize ya da karmasik bir duygu yaratabilir.

Calisanlarin Tipleri ve Yogunlugu: Calisanlarin tiplerinden s6z ederken, temiz bilgili

veya miisteri ve hizmet odakli olarak genellenebilir. Yogunluk isc her 50 metrckare

magaza alanina dusen galigan miktaridir.

Mallarin Tipleri ve Yogunlugu: Itibarli perakendeciler en iyi mallari bulundurur ve
dagilmamus bir gekilde sunar. Indirim magazalarn ve dusik fiyath perakendeciler bilinen
markalar satabilir ama ¢ogu ikinci kalite veya seri sonu mallar bulundurur. Ust iste
istiflenen mallar, raflardan disercesine durur ve ‘gok fazla seyimiz var neredeyse

bedava dagitiyoruz’ havasi yaratmaya yardim eder.

Sabit Egyalar ve Yogunlugu: Sabit egyalar zarif (iyi kalite agag), modaya uygun veya
eski ,kullanilmis masalar olabilir. Sabit egyalar, magazanin yaratmaya ¢alistifi genel
atmosferle tutarli olmalidir. Sabit egyanin ¢ok olmasi, migteriyi magazanin ne sattif

konusunda sagirtabilecegi dikkat edilmelidir.

Tablo 5, Tiiketicinin Hiper ve Siipermarketleri Tercih sebepleri ve oranlarn

Uriin Cesitliligi 37.8% Otoparkin olmas: 24%
Yakinhig 133 % Magazanin Diizenliligi 1.6 %
Fiyatlanin Uygunlugu | 11.1. % Iyi Bir Raf Diizeni 1.3 %
Ulagim Kolayhg 10.2 % Kasa Islem Siiresi 1.1 %
Uriin Kalitesi 5.6 % Ozel Indirim Gunleri 0.9 %
Kredi Kart1 Kullammi 5.1 % Urtinlerin Etiketli Olmasi 0.7 %
Temizlik 4.7 % Paranin Karsihigim1 Almak | 0.4 %
Personelin Davranis1  |3.8 %

(kaynak, ERBILGIN Hilya, Sipermarketlerde Reyon Diizeninin Satiglara  Etkisi; Gima
Siipermarketlerinde bir Deney, Basilmanus Yiksek Lisans Tezi, [stanbul Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitisi, Istanbul-1998, sayfa 23)
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Ses: Miisteriler igin ses hos yada nahos olabilir. Miizik, miisteriyi magazada daha uzun
kalip daha ¢ok satin almasina veya hizli yiyip yerini diger misterilere birakmasina
yardim eder. Muzik, magaza igi trafigin akigim1 kontrol eder, imaj olusturur ve

miisterinin ilgisini yoneltir.

Koku : Koku satislari canlandirabilir veya azaltabilir. Pastaneden ¢ikan pastalanin ve
ekmeklerin muhtesem kokusu miisteriyi cezb eder. Aym sekilde kott kokular misteriyi

sogutur. Ornegin sigara, kifli kokular, antiseptik kokusu ve ¢ok giiglit oda parfumler.

Gorsel Faktorler : Renkler bir ruh hali yaratabilir veya ilgiyi odaklayabilir. Bu ylizden
atmosfer igin 6nemli bir faktordir. Aligveris yapanlarnn ilgisini sicak renkler ¢eker,

portakal ve kirmizi gibi, sofuk olan mavi ve yesil gibi renklerde daha rahat hisseder.,

6. Personel: Pek ¢ok perakende satis, misteri ve satici iliskisine
dayanir. Kisaca bir miigteri marketten aligveris ederse kasiyer paray: alir
ve paketlemeye yardim eder, bir mugstert saygin bir magazadan aligverig
ederse tezgahtar stilin 6lgiiniin, rengin segiminde yardimci olabilir. Bir
satiy personeli miigterilerine magazamin  belirledii  stratejiler
dogrultusunda hizmet verir. Verilen servisin diizeyi perakende kurumlarin
stniflandirilmasina ve konumlandinlmasina yardim eder. Yoneticilerin
hizmet diizeyini ayarlarken dikkate almalan gereken bazi faktorler

asagidaki gibidir:
e Rakiplerin sundugu hizmetler
e Satilan tiriin tipler(mobilya ve bevaz esya genelde dagitim gerektirir.)
® Hedef pazarin sosyoekonomik 6zellikleri
e Verilen hizmetin maliyeti

e Magazanin fiyat imaji(yiksek fivat genelde yiiksek dercede hizmet gerektirir.)
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3 .PERAKENDE SEKTORUNDE IS TATMININE ETKi EDEN FAKTORLER
UZERINE BiR ARASTIRMA : GUL MARKETLER ZiNCIiRi

3.1. Giil Marketler Zincirinin Tamtimi

Giil Marketler Zinciri 1998 yili Mayis Ayinda, Diyarbakir Pazarlan LTD STi’nin 3
subesini(Bahgelievler, Sirinevler, Kocamustafapaga) devralip perakende sektoriine
adimim atmugtir. 1998 yili Kasim ayinda da Bahgelievier subesinin miilkiyeti alinarak

buras1 merkez yapilmistir. Daha sonra 1999 yili mayis aywa ise Yayla Subesini

Kaygiin Gida Ltd. $ti.’den devralarak sube sayisini 4’e ¢ikarmigtir.
Halen Sube sayisi 4 olup ¢alisan sayisi asagidaki gibidir.

Bahgelievler(magaza+merkez depo+muhasebe+yonetim) 23 kisi

Yayla 15 kisi
Sirinevler 13 kisi
Kocamustafapasa 11 kisi

Personel sayis1 sirketin ilk kuruldugu zamanlarda toplam 100 kisiyi agmasina ragmen
son zamanlardaki ekonomik krizler ve gevredeki marketlerin artmasi sonucu isler
durgunlagmig bunun iizerine ¢ikan personel yerine yenisi alinmamasi iizerine bu

personel sayist 60 civarinda seyretmektedir.

Giill Marketler Gida San. Ltd. Sti. klasik bir aile sirketidir. Sirketin basinda genel
miidiir olarak Behmen GUL bulunmaktadr.

Magazalar bir miidiir ve bir miidir yardimcisi tarafindan yonetilmektedir. Bu midir ve
miidiir yardimcilani emirleri girket sahibi ve genel miidir olan Behmen Giil’ den
almaktadir. Ayda bir yapilan toplantidarla marketin sorunlart ve Onlemler

gorusilmektedir.
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Sirket merkez subeden Behmen Giil Tarafindan Personel alimi1 yapmaktadir. Elemaniar
subelere ilan asilmasi yontemiyle aranmaktadir. Alinacak personelin 6zelliklerini ve
‘deretini Behmen Gul  belirlemekle birlikte alinacak personelde tecriibe  garti

aranmaktadir. Ayrica bir personel departmani bulunmamaktadir.

Bu durum firmada modern ¢aligma iligkilerinin olmadifini gostermektedir. Is devrinin

firmada yuksek olmast da bunun gostergelerindendir.

Isletmede ayrica sendikalagma mevcut degildir. Bu yizden sendika ile ilgili arastirma
anketimizde yoktur. Perakendecilik sektoriinde Migros, Carrefour, Metro,Tansas gibi
buyuk ve uluslararas: girketler haricinde sendikalagmaya pek sik rastlanilmamaktadir.
Bunun nedenleri arasinda sendikalanin kendilerini hizmet sektorindeki gelisime

uyarlayamamasi ve igyeri temsilcilidinin problem olmasi gelmektedir.

Caliganlar iste ortalama 11 saat galisiyor, haftalik tatil giinii ise bir giin. Bu durum
caliganlarin sosyal ve kilturel hayatlanmi olumsuz yonde etkileyebilir, dolayisiyla
kiginin ihtiyaglarindan biri olan sosyal ihilyaglanin giderilmedigi igin kigi isten

tatminsizlik duyabilir.
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3.2. Giil Marketler Zincirinde Cahsan Personelin Is Tatminine Etki Eden

Faktorler

3.2.1. Arastirma

3.2.1.1. Arastirmanin Amaci

Marketlerde galisan personelin demografi o6zelliklerini 6grenmek, aynica personelin is

tatminine etki den faktorleri incelemek aragtirmamizin temel amacini olusturmaktadir.

Bu amaglar dogrultusunda,

a) Bu isletmede personelden alimindan sorumlu ve galisanlann sorunlanyla

ilgilenen profesyonel bir yonetici mevcut mu?

b) Mevcut degilse personel alimi hangi sartlarda kim tarafindan yapiliyor?

¢) Magaza sorumlulan olan mudiir ve miidiir yardimcilan personelin sorunlaryla

ilgileniyor mu?

d) Isletmenin yonetim yapisi ne durumda ve personeli ne agidan etkiliyor

e) Isletmede ¢alisan personelin 6zellikleri nelerdir?

f)Personel yoneticiden, galigma arkadaslarindan, ¢alisma sartlanndan memnun mu?

Memnunsa neden memnun, degilse neden memnun degil?

g) Belirli 6zellikler agisindan algilanan farkliliklar var mi?(6rnegin cinsiyet)

Sorulanna cevap alinmak istenmistir.
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3.2.1.2. Arastirmanin Kapsam

Arastirma Istanbul’da faaliyet gosteren Giil Marketler Zinciri’ne Bagl 4 siipermarkette
toplam 62 personele yapilmigtir. Aragtirmamin Gl Marketler Zincirinde yapilmasinin
en onemli sebebi bu marketlerde ¢alisan personelin sorunlarinin oldugunun bilinmesi ve

bunlara ne gibi sebeplerin neden oldugunu arastirmaktir.

Aragtirmaya biiyiik zincir magazalar da ilave edilmek istenmis fakat bu firmalarin
aragtirmalara sicak bakmamasi nedeniyle aragtirma Gil Marketler Zinciriyle simrl

tutulmustur.

3.2.1.3. Veri Toplama Arac:1 Ve Yontemi

Arastirmaya veri toplama arac1 olarak anket kullamiimistir. Anket formu ek-1 ‘de oldugu

gibidir.

Islerin yojunlugu sebebiyle yiiz yiize gériisme yonetim uygulanmamugtir. Ayrica
aragtirmaci harici hi¢ kimsenin aragtirmay: incelememesi igin bizzat aragtirmaci

formlan teslim almigtir.

3.2.1.4. Bulgular ve Analiz

Arastirmamizin birinci béliimiinde yer alan sorular marketlerde ¢alisma iligkilerinin
aragtirilmasina yonelikticr ve bogluk doldurma yéntemi ile yanitlanacaktir. Sonuglar
SPSS 10.0 istatistik paket programi ile yizdeler halinde kumiilatif bir analize tabi

tutulmustur.
Ikinci boliimde yer alan sorular ise galiganlarin is tatminine etki eden faktérlere gére

belirlenmigtir. Sonuglarda bu faktorlere gore yine SPSS 10.0 istatistik paket program

ile yiizdeler halinde kimiilatif bir analize tabi tutulmustur.
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Degiskenlere iligkin boyutlar besli 6l¢ek sistemiyle
Cok tatmin edici ( 5 Puan)
Tatmin edici ( 4 Puan)
Ne tatmin edici,ne de tatmin edici degil (3 Puan)
Tatmin edici degil (2 Puan )
Hig tatmin edici degil (1 Puan)
Seklinde ol¢iilmeye galigilmigtir.

Anket sorulart Ibrahim Selek tarafindan 1997 yilinda Istanbul’da faaliyet gosteren Ismar
Marketler Zinciri’ne uygulanan is tatmini anketinden alinmgtir. Buradan alinmasinin en
onemli sebebi is tatmini dlgeginin marketlere uyarlanmis halde bulunmasidir. Bu anket
sorulart Eyliil 1997°de Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi’ne teslim edilen
‘Siipermarketlerde Motivasyon Araci Olarak I Tatmini; Ismar’ da Bir Uygulama’ adh

basiimamg yiiksek lisans tezinde bulunmaktadir.
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3.2.1.4.1. Cahsanlarin Demografik Ozellikleri

Tablo 6- Yas Dagilimi

Yas Araligt |n %

18-25 35 56.5
26-35 11 17.7
36-45 12 19.4
46-+ 4 6.5

TOPLAM 62 100

Daha dnce perakende isletmelerinin galisanlar tarafindan gegici is olarak gorialdugiinii
ve ig¢i devrinin yiikksek oldugunu soylemistirr Bu isletmede de ¢alisanlarin yag
dagilimindan bunu anlayabiliyoruz. Bu isletmede gen¢ denebilecek yasta olanlarin

sayisimin yarida fazla olmasi uzun yillar ¢alisanlarin fazla olmadigini gosteriyor.

Ayrica geng yasta olanlann fazla olmasi da bu sektérde ¢alisanlarin, sektoriin fazla vasif

istememesi nedeniyle bu sektérii ilk igleri olarak segtiklerini gosteriyor.

Tablo 7- Cinsiyet

Kisl{ %
ERKEK {35 156.5
KADIN 27 43.5
TOPLAM |63 {100

Kadinlarin hizmet sektérlerini se¢melerinin nedenlerinden bazilart

1) Esnek calisma bigimleri,
2) Fazla vasif gerektirmemesi,
3) Bu tiir iglerin afir ¢aligma sartlart olmamast,

4) Kadnlann genelde gegici ¢alismak istemesi, sayilabilir.
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Perakendecilik sektérii de kadinlann diger islere oranla daha fazla oranda olduklan
sektordiir. Anketimizin sonuglarina gore de kadinlanin erkeklerin sayilarina yakin

olduklarini gésteriyor.

Perakendecilik sektoriniin gelismesi’ nin nedenlerinden birisi de kadin isgiiciiniin bu
islerde caligabiliyor olmasidir. Kadin iggiiciiniin ¢aligmasi ise kadinlanin pazarlik
giiglerinin dusuklign yada sendikalagma oraninin digikligu nedeniyle, igveren leyhine
maliyeti diigiriict bir faktordir. Ciinkt kadinlanin g¢ahigtig islerde ticretler de diisiik
olmaktadir.

Tablo 8- Medeni Durum

n %
Bekar 39 62.9
Evli 23 37.1
[ 62 100.0

Bu isletmede bekarlann, evlilerden daha fazla oldugunu gériiyoruz. Daha 6nce yapilan
aragtirmalarda evlilerin , dullar ve bekarlardan daha fazla is tatmin duyduklan
belirtilmigtir. Yani bu isletmede bekarlarin ¢ok olmasi i§ tatminin olumsuz olarak

etkileyecektir.

Tablo 9- Caligsma Streleri

L

|Caligma[1.00 [1.20 [1.50 [1.80 [2.00 [3.00 {3.50 |4.00 [5.00 [6.00 |7.00 | Toplam

siiresi

n 31 {1 (2 1 1m (3 [t 3 3 |5 (1 62

% 505 (1.6 |32 (1.6 [17.7 |48 |16 |48 (48 (81 (1.6 [100.0
L I

Bu sektérde is¢i devrinin yitksek oldufunu gosteren en Onemli faktor calisma
sireleridir. Caligma siiresi ne kadar yiksek ise o isletmede is tatmini de o yuksek
olacaktir. Ciinkii terfi konusunda da soyledigimiz gibi kisilerin ¢aligma siireleri arttikga

iyl mevkilere gelebilme sansi da artmaktadir. Bu durum g¢aliganlan motive etmektedir.
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Bu isletmede de ¢aligma siireleri 1yildan az ve 1-2 yil arasi ¢alisanlar ¢ogunluktadir. Bu

durum igletmede ig¢i devrinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 10- Gorev Yerleri

In 1%

Kasiyer 15 242
Manav 8 12.9
Reyoncu 9 14.5
Bekgi 4 6.5
Sarkiiteri 4 6.5
Kasap 4 6.5
Miidur 4 6.5
Miidiir Yardimcisi 4 6.5
Bilgi Islem Muhasebe |9 14.5
Sofor 1 1.6
TOPLAM 62 100.0

Tablo 11- Egitim Durumu

n %
Ikokul 14 22.6
Ortaokul 9 14.5
Lise 35 56.5
Universite | 4 6.5

62 100.0

Perakende sektoriinde ¢alisanlarda fazla bir vasif aranmadig fakat az olarak kullanilan
otomasyonu kullanabilecek personelin bulunmasi gerektigi scktorle ilgili bir ayrintidir.
Bu isletmede de kullanilan otomasyonu kullanabilecek personelin oldugu lise

mezunlarinin ¢oklugundan bellidir.
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Aynca fazla bir egitimi olmayanlar is hayatlarina bagsladiklarinda isin kalitesine fazla
bakmazlar. Onlar i¢in 6nemli olan bir yerde ¢aligmanin verdigi tecriibeye erigmektir.

Marketlerde bunun igin bigilmis bir kaftandir.

Tablo 12- Soru 46) Is Arkadaglarimin akillihi

%
1 3.2
2 0 0
3 21 339
4 19 30.6
5 20 323
Toplam |62 100

Zeka diizeyi kisinin kendinin bilecedi bir durum olmayip, bagkas: tarafindan da kolay
kolay karar vermeyecegi bir husustur. Buradaki sonug¢ baglayici bir sonu¢ olmamakia

birlikte galiganlann ig arkadaglari hakkinda olumlu gorii bildirdikleri gérulmugtiir.
Zeka diizeyi ile is tatmini arasindaki iligkiyi 6lgmek iizere bilim adamlan tarafindan
yapilan aragtirmalarda belirli bir korelasyon bulunmamakla birlikte kigilerin zeka
diizeyine uygun iglerde ¢aligtiklan zaman daha fazla taimin duyduklart gorilmustiir.

Calisanlarin arkadaglarinin kisilikleri ile ilgili 25. ve 50. sorulardir

Tablo13 -Soru 25 Is arkadaglarimin galigkanhig

N [%
1 0 0
2 5 8.1
3 17 1274 |
4 20 (323 |
20 (323 |
| Toplam |62 100 |
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Tablo 14-Soru 50 Is arkadaglarimin sadik olmasi

N %
1 2 3.2
2 0 0
3 16 25.8
4 19 30.6
5 25 403
Toplam |62 100

Bu sorular sonunda calisanlann is arkadaslarimin kisiliklerinden memnun olduklan
ortaya ¢ikmigtir. Bir igletmede ¢alisanlanin sadik ve ¢aligkan olmasi isletmede ¢alisan
arkadaglarim da motive eder. Bunun sonucu ¢aliganlarin ige baghlig gergeklesir ve ig

tatmini saglanir

Anketimizde yer alan 38. soru ¢alisanlarin mesleklerinden memnun olup olmadiklarim

belirlemeye yoneliktir.

Tablo 15-Soru 38) Isimin Sayginhin

n %
1 14 22.6
2 9 14.5
3 17 274
4 14 226
5 8 12.9
Toplam |62 100

Gahsanlarin soruya verdikleri cevaplara gore calisanlar mesleklerinden memnun
degildirler. Meslek ve ig tatmini arasindaki iligkiyi 6l¢mek iizere yapilan arastirmalara
gore ikisi arasinda tutarli bir iligki vardir. Yani ¢alisanlarin mesleklerinden memnun

olmamasi is tatminini de olumsuz etkilemektedir.
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3.2.1.4.2, Is Tatmini Ile figili Sorulardan Elde Edilen Sonuglar

Gill Marketler Zincirinde Calisanlann is tatminine yonelik sorular anketimizin 2.

Boliimiinde bulunmaktadir.

Bu sorulardan elde edilen sonuglar Tablo1’de yer almaktadir.

Ayrica sonuglara cinsiyetin etkisinin aragtirilmasi agisindan Ki-kare testi yapilmastir.

Bu testten elde edilen bulgular ise tablo dan sonra verilen tablolarda yer almaktadir.

Tablo-16 Is Tatminine Yonelik Sorulardan elde edilen bulgular

(1 @ 3) *) (5)
Hig Tatmin Tatmin Ne tatmin | Tatmin Cok Tatmin
Edici Degil Edici Edici Edici Edici
Degil Ne de degil
n % n % n % n % n %
1) Isimde aldigim 18 | 290 13 21.0 20 323 11 17.7 0 0
tcretin yeterliligi
2) Suipermarkette 17 | 274 5 8.1 11 17.7 17 | 274 12 19.4
devamh ¢alisma
garaniisi

3) Stupermarketteki | 10 | 16.1 14 | 226 13 | 21.0 13 | 210 12 | 194
181, 151k ve guriltt
kosullar

4)Caligtifim is ile 5 8.1 6 %7 26 {419 18 1290 |7 11.3
ilgili teknik bilgi
seviyesi

5) I arkadaglanile | 0 0 3 48 4 6.5 17 1274 |38 |613
Uyumluluk
6)Yoneticinin bana | 8 129 8 129 |5 8.1 16 | 258 (25 |[403
karst genel tutumu
7) Siipermarket 19 306 7 113 7 113 19 30.6 10 16.1
yOnetim ve
politikasmin
pratige

uygulanmast
8) Isimde basan 19 1306 |7 13 |7 113 19 [ 306 |10 | 161
gosterdigimde
taktir edilme
9) Isimde kisisel 9 |145 |4 |65 15 (242 |21 [339 |13 |[21.0
yeteneklerimi
kullanabilme
durumu
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(1)
Hig Tatmin
Edici Degil

)]
Tatmin
Edici
Degil

(3)
Ne tatmin
Edici
Ne de degil

5)
Cok Tatmin
Edici

%

%

n %

n %

10) Stipermarkette
gorev, yetki ve
sorumluluklarin
belirli olmas:

n
17 | 274

~3

11.3

12 | 194

9 14.5

11) Isimde terfi
imkam

16 |258

14.5

19 | 306

13

21.0

12) Siipermarkette

yeni geyler
Ggrenme durumu

14 | 226

10

16.1

15 | 24.2

10

16.1

13 | 21.0

13) Isimde aldigim
{icretin Gicretin

yiiksekligi

20 | 323

15

242

22 | 355

6.5

14) Emeklilik
giivencesi

9.7

14 226

11

17.7

28 | 452

15) Siipermarkette
temizlik ve
havalandirma

kogullan

11 17.7

14.5

16 | 258

15

242

11 17.7

16) Cahgirken
gerekli arag ve
gereglerin
yeterliligi

12.9

17 1274

14

22.6

16 1258

17 1s
arkadaslarrmin ig
sorumlulugu

9.7

26

23 1371

18) Yoneticinin
gerekli konularda
goriisiimi almas:

18 | 29.0

9.7

14 1226

16

8 12.9

19)
Siipermarketteki
personelin
yonetime katilmasi

355

24 |387

20) Isimde basart
gosterdigimde
parasal
Sdillendirme

41 | 66.1

15

24.2

21) Siipermarkette
kendimi
geligtirebilme
imkani

19 {468

11.3

14.5

10 | 16.1

22) Yaptigim is ile
aldigim Geret
arasindaki oram

21 | 339

15

24.2

16 | 258

8.1

23) Hastalik ve
sakatlik sigortasi

9.7

9 14.5

21.0

26 | 419

24) Teknik olarak
verilen bilgi ve
destek

10 16.1

17

27.4

10 16.1

18

29.0

25)Is arkadagimin
cahskanlig

8.1

17 1274

20

323

20 1323
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Hig¢ Tatmin
Edici Degil

1)

(2
Tatmin
Edici
Degil

3

Ne tatmin

Edici

Ne de degil

“

Tatmin

Edici

&)

Cok Tatmin

Edici

%

%

n

%

%

%

26) Yoneticinin
sorunlanmlia
ilgilenmesi

n
18

29.0

9.7

8

12.9

20

323

l16.1

27)
Supermarketteki is
disiplini

14.5

14.5

8.1

45.2

11

17.7

28) Isimde basan
gosterdigimde kuru
bir sirt stvazlama

28

45.2

8.1

15

14.5

8.1

29) Isimin cazipligi

12

194

15

242

16

14

22.6

8.1

30) Isimde bana
verilen sorumluluk

11.3

11

17.7

27

435

10

16.1

31)S.marketteki
terfi yonteminin
yeteneklere 6nem
vermesi

12.9

14.5

19

30.6

24

32) Sipermarkette
yeni fikirier
gelistirebilme
imkam

19

30.6

113

23

37.1

12.9

8.1

33) Ucrete ek
olarak verilen prim

46

74.2

13

21.0

1.6

1.6

1.6

34) Is
arkadaglarimin
birbirine saygisi

1.6

1.6

10

16.1

19

30.6

50.0

35) Yoneticinin
benim
davramglarima
hosgoriili
davranmasi

14

9.7

12.9

19

30.6

242

36 S.marketin
genel amaglanna
iligkin yapilan
bilgilendirmeler

18

29

12

19.4

15

242

11

17.7

9.7

37) Isimde bagan
gosterdigimde
ismimin ve/veya
resmimin panoya
asilmasi

49

79.0

12.9

1.6

32

32

38) Isimin
saygmiiBt

14

22,6

14.5

17

274

14

22.6

39)
Stipermarketteki
terfi yonteminin
basartya Gnem
vermesi

16

25.8

11.3

17

274

14

22.6

40) Stipermarkette
yeni 6grendiBim
seylerle igyerime
faydal olabilme
durumu

10

16.1

6.5

15

242

16

25.8

17

274
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(1
Hi¢ Tatmin
Edici Degil

)]
Tatmin
Edici
Degil

3
Ne tatmin
Edici
Ne de degil

4
Tatmin
Edici

(%
Cok Tatmin
Edici

n %

=

%

n %

%

n %

41) Diger galigan ig
arkadaslarimin
ticreti ile benim
aldigim ticret
arasindaki oran

21 339

8.1

11 17.7

1
19 | 30.6

6 9.7

42) Is
arkadaglanimin
birbirlerinin 6zel
hayatlanna saygisi

3.2

28 | 45.2

25 | 403

43) Yoneticinin
stipermarketieki
otoritesi

15 242

4.3

9 14.5

17 {274

18 | 290

44) Isimin
yaraticithigi

10

16.1

17 | 274

12 | 194

17 274

45)
Stpermarketteki
terfi imkanim
diizenli olmasi

15 1242

1

17.7

15 | 242

8 12.9

13 1210

46) Is
arkadaslanmin
akilihg

21 {339

19 | 30.6

20 |[323

47) Yéneticinin
isini tyi bilmesi

18 | 29.0

3.2

10 16.1

16 | 25.8

16 (258

48)
Siipermarketteki
iglerin adil dagilim

24 | 38.7

8.1

11 17.7

13 210

9 14.5

49) Isimin dikkatli
olmay:
| gerektirmesi

32

9 14.5

22 [ 355

43.5

50) Is
arkadaglarimin
sadik olmasi

16 | 258

19 1306

25 1403

51) Yoneticinin
gliniin kosullarina
gore kendini
yenilemesi

18 | 29.0

8.1

16 | 258

9 14.5

14 ;226

52) Tatil ve izin
giinlerinin
yeterliligi

21 | 339

14

22.6

15 | 242

10 | 16.1

53) Isimde daima
hareketli olma
durumu

1.6

16 |25.8

54) Tsimin stresli
olmamas:

15 {242

8.1

10 | 323

10 ] 16.1

12 | 194

55) Isimin surekli
olmasi

8.1

16 | 258

18 1290

23 1371
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Anket sonuglarindan ¢alisanlarin 6zellikle tatminsizligin belirtisi olan (1). ve (2). Siklan
diger siklardan daha fazla isaretledikleri gorilmigstir. Yani isten fazla tatmin

olmadiklarim belirtmislerdir.
Genel olarak bir degerlendirme yapildiginda,
a) Calisanlann sirketteki takdir ve 6diillendirmeden tatmin olmadiklari,

Sonugta gidileyici faktérlerden olan 6dul’tn isletmede yeterince kullanilmadifim
gorilyoruzBu durum bireyin kendisine yoneticilerinin deger vermedifi hissine
kapilmasim saglayarak motivasyonunu ve sonugta da is tatminini azaltacakur. Diger
calisanlarla bir rekabet ortami olusmayacaktir. Calisan ‘nasil olsa kimseyi

odallendirmiyorlar, bende fazla ¢aligmayayim’ diistincesine kapilacaktir.
b) Isin kendisinden ise ne tatmin, ne de tatminsiz olduklar,

Isin kendisi Herzberg’e gbre tatmin saglayan faktorlerdendir. Buna gére ¢aliganlarin
tatmin saglayan faktérlerinden birisi olan igin kendisi ile ilgili faktorden fazla tatmin
olmadiklan goriliiyor. Bu da calisanlarin igi ihtiyaglarindan yaptiklarim gosteriyor.
Yani Maslow’un ihtiyaglar hiyerargisine goére sadece fizyolojik ihtiyacimin
karsilandigini gorityoruz. Bu da kiginin ihtiyaglanmin timiiniin kargilanmadifim ve

sonug olarak kiginin tatmin olmadifini goriiyoruz.

Zaten perakendecilik sektorinde ¢aliganlar bu is gegici olarak yapmaktadirlar. Daha
giizel ve biitiin ihtiyaglarim giderebilecekleri is bulduklannda bu isi terk etmektedirler.
Isin kendisinden tatmin olan personelin gogunlugunu yoneticiler olugturmakiadir.

Markette yonetici olmayan personelde dolayistyla tatmin olamayacaktir.

c) Sirketteki yetki ve sorumluluun belli olmasindan ve hizmet ici egitimin

yeterliliginden ise memnun olduklart,
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Calisanlann igten memnun olmamasinin bir diger nedeni de is tekrar’dir. Siirekli aym
igleri yapan personel sonunda isten sikilacak ve motivasyon diigecektir. Bu da sonugta is

tatminini etkileyecekiir. Perakendecilik isinde de ¢aliganlar bu durumdan sikayetgidir.

Yetki ve sorumluluk ile ilgili sorularin hepsi is zenginlestirmenin isletmede var olup
olmadiginin  belirlenebilmesi  i¢indir. Sonugta ¢alisanlann tatmin olduklan
goridmektedir. Marketgilik sektori daha gok fazla vasif gerektirmeyen isletin oldugu
scktordir. Bu isletmede c¢alisanlar da yeni seyler 6grendiklerinde islerinden tatmin

duymalan normaldir.
d) Ucret konusundan ise tatminsiz olduklar,

Clnkii perakendecilik sektoriinde en 6nemli maliyet icrettir. Is piyasasimin iginde
oldufu durumdan dolayr ve aynca vasif gerektirmeyen bir is oldugundan dolay:
ucretlerin seviyesi bu sektorde gok dugiiktir. Daha once de galiganlarin bu isi gegici

gordiiklerinden bahsetmigtik. Bunu sebeplerinden biri de iicretlerin diigiik olmasidir.

¢) Fiziksel kosullardan ise ne tatmin ne de tatminsiz olduklari,

Yani igyerlerinin fiziksel ortami kisileri rahatsiz etmemektedir

f) Sirkette verilen teknik bilgiden ve destekten memnun olduklan,

Zaten perakendecilik sektorti fazla teknik bilgi gerektirmeyen bir istir. Perakendecilik
isinde teknik bilgi gerektiren islerde egitim vermek gerekli oldugundan bu egitimde
personel isi girdigi andan itibaren verilmektedir. Ornegin; yeni ige baglayan kasiyere
hemen elektronik kasa kullammu verilmektedir. Aksi taktirde kasiyer isini
yapamayacaktir.

Teknik bilgi ve destek ¢alisanin isini ciddiye almasi i¢in sarttir. Eger ¢alisan bu is ile

ilgili bilgiye sahip degilse igini yarim yapacaktir. Zaten teknik bilgi ve destek isin

kolayca yapiimast igin verilmesi gerekmektedir.
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g) Istihdam giivencesinden memnun olduklar,

Caliganlar yaninlarin giivenle bakabilmek igin ve bu igsizlik ortaminda is sahibi olmak
icin istihdam giivencesi olan yerlerde ¢aligmak istemektedirler. Bir iste devamlilik o
isletme igin verimliligin yiksek olmasina isarettir. Cok ¢alisan personel artik o
isletmeyi kendisinin igi gibi gérmekte ve ona dort elle sarilmaktadir. Japon endistri
iligkilerinde goriilen ‘6mir boyu istihdam’ sisteminin yararlar: ortadadir. O yiizden he

¢alisanlar hem de igveren bir igte devamlilik ararlar.

h) Is arkadaglariyla iligkilerinden memnun olduklar,

Zaten biitiin giiniinii iy arkadaslanyla gegiren calisanlar, is arkadaslariyla anlagsmazlarsa
bu durum onlar igin katlanilamaz bir durum olugturacaktir. Personelin ig arkadaglariyla
olan iligkileri onlara rahat ve huzurlu bir ¢aligma ortaminin yaninda isletmeye de

motivasyon sonucu verimlilik getirir.

Personelin ig arkadaglaryla iligkilerinin iyi olmasin saglamak ayni zamanda ydneticinin
de isidir. Personelin aralarindaki problemleri en kisa zamanda ¢6zmek ve onlarin

dayanigsma ve igbirligi i¢inde ¢aligmasini saglamak gereklidir.

1) Yonetici tutumlarindan memnuniyetsiz olduklan,

Sonugta bu gibi isletmelerde yoneticilerin aile iiyeleri veya giivenilirlik olma sartindan
baska ozellik tagimamas: sonucu profesyonel bir yoneticiden beklenen davraniglar
gostermemesi normaldir. Halbuki iyi bir yoneticin giivenilir olmasinin yamnda aynt
zamanda astlarimin sorunlariyla ilgilenebilmesi onlarla ilgili konularda, onlarinda
goriiglerini almasi, onlara defer vermesi, onlann iistiinde otoriteyi saglayabilmesi ve

isini iyi bilmesi gibi 6zelliklere de sahip olmast gerekir.

Fakat bu isletmede galisan yoneticilerin bu gibi 6zelliklere sahip olmasi zordur. Ciinki
bu gibi isletmelerde profesyonel yoneticileri, {icret ve ¢alisma kogullar gibi nedenlerle

caligmadiklarnn goriyoruz.
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i) Isletme yonetim ve politikasindan memnun olmadiklarn,

Bunda isletme yonetiminin profesyonel olmamasi yamnda yonetim ile ilgili egitim
almamalarinin etkisi vardir. Halbuki biyiik igletmelerin bagarisinda en onemli etken

yOnetimin aslina uygun ve bilimsel olarak yapilmasidir.

Bu isletmede en bilyilkk sorun galisma iliskilerinin patron-is¢i seklinde olmasidir. Bu

durum bu isletmede modern bir ¢aligma iliskilerinden s6z edilemeyecegini gosteriyor.
j) Terfi sisteminden memnun olmadiklari,

Halbuki bir sirkette terfi sistemi’nin diizenli olmasi g¢alisanlann terfi arzusu ile
gidilleyecek ve iglerinden tatmin olmasim saglayacaktir. Insanin dogasinda var olan
ilerleme ve geligme arzusunu insan ¢alistif1 yerde gergeklestirmek ister. Kimilerine gore
terfi psikolojik bir kavram (Maslow’un kendini gergeklestirme ihtiyacinin giderilmesi),

kimilerine gore ise gelirin artmas: manasina gelmektedir.

Bu isletmede de terfi sisteminin diizenli olmamasi kisileri giidiileyecek en 6nemli

faktorlerden birinin gergeklesmemesi dolayisiyla is tatminsizligine neden olabilecektir.

Buradaki sorularin sonucunda galiganlarin genel bir tatminsizlik hali iginde olduklan ve
bunun sonuglar olarak ta sirkette ig devrinin, devamsizliin ve de verim kaybinin
yiksek olmasinin da kagimlmaz olacag sirket tarafindan g6z 6niinde bulundurulmali ve

gereken onlemler alinmalidir.

Buradaki tatminsizlik nedenlerinden bazilarimin sektor ile ilgili bazilarimin da sirket

yonetimi ile ilgili oldugu ayri bir konudur.

Daha o6nce perakendecilik sektoriiniin 6zellikleri arasinda, bu sektoriin fazla vasif
gerektirmedigi, kadin ve ¢ocuk ¢alisanlarin yogunlukta oldufunu belirtmistik. Bu
nedenle de bu sektdrde dcretlerin disiik dizeyde oldugunu soyleyebiliriz. Yani

calisanlarin bu durumdan sikayetgi olmalart normaldir.
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Aynca inceledigimiz sirketin, kiigiik ve orta biyiiklikte olmas1 ve bu kategorideki
isletmelerin yonetiminde problemler olmas: de ¢alisanlarn is tatminini de olumsuz
yonde etkilemistir. Bu sirketlerin profesyonel olarak yonetilmemesi sirketin bagarisini
da olumsuz yonde etkilemekte ve bu da yine calisanlarin isten duyduklar tatmini
olumsuz yo6nde etkilemektedir. Daha biiyilk ve uluslararasi girketlerden olan metro,
migros, carrefour gibi sirketlerin basansinda en Onemli faktor de profesyonel

yonetimdir.

3.2.1.4.3. Is Tatminine fliskin Yaklasimlar ve Cinsiyet

Ki-Kare testi 6zellikle sosyal bilimler alanindaki arastirmacilarca gesitli amaglar icin
kullanilmaktadir. Uyumluluk seviyesi testi, iligkilerin var olup olmadifinin testi ile iki
degiskeninin birbirinden bagimsiz olup olmadiklarinin testi kullanim alanlarindan
bazilandir (Altunisik,2002:179). Biz bu testlerden cinsiyet ile anketimizdeki is tatmini
faktorlerinin arasinda iligki var olup olmadifim aragurmak igin ki-kare testini
uygulayacagiz. Bu uygulama igin SPSS 10.0 paket programim kullandik. Cikan
sonuclara gore ki-kare testi sonucu 0.05°ten kiigiikse istatistiki olarak cinsiyet ve diger

degiskenler arasinda anlaml bir iligki var demektir.

Tablo 17- 2Soru 1) Isimde Aldigim Ucretin Yeterliligi

CINSIYET 1 L2 3 4 Toplam
Kadin 3 5 12 7 27
Erkek 15 8 8 4 35
Toplam 18 13 20 11 62

Pearson chi-square 9.435 , df.3. sig. 0.024
Sonug: Ucretin yeterliligi agisindan kadin ve erkeklerin diigiinceleri arasinda istatistiki

olarak anlamli bir fark bulunmustur (P<0.005). Yani, tcretin yeterliligine ydnelik

dustince ile cinsiyet arasinda bir iligki tespit edilmistir.
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Tablo 18-Soru 8) Isimde bagan gosterdigimde taktir edilme

CINSIYET 1 2 3 4 5 Toplam
Kadin 5 4 7 6 5 27
Erkek 14 3 0 13 5 35
Toplam 19 7 7 19 10 62

Pearson chi-square 13.172, df. 4, sig. 0.010

Sonug: Iste basan1 gésterildifinde takdir edilme agisindan kadin ve erkeklerin
distinceleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmugtur (P<0.005). Yani,
Iste bagan gosterildiginde takdir edilmeye yonelik dusince ile cinsiyet arasinda bir iliski

tespit edilmistir.

Tablo19- Siipermarkette temizlik ve havalandirma kosullar

CINSIYET 1 2 3 4 | 5 Toplam
Kadim 5 3 12 4 3 27
Erkek 6 6 4 11 8 35
Toplam 11 9 16 15 11 62

Pearson chi-square 9.761, df. 4, sig. 0.045

Sonug: Temizlik ve havalandirma kosullanindan tatmin agisindan kadin ve erkeklerin
dustinceleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmustur (P<0.005). Yani,
temizlik ve havalandirma kosullarindan tatmine yonelik diigiince ile cinsiyet arasinda

bir iligki tespit edilmisgtir.

Tablo 20- Siipermarketteki personelin yénetime katilmasi

CINSIYET 1 2 3 4 5 Toplam
Kadin 6 2 14 5 0 27
Erkek 16 0 10 4 5 35
Toplam | 22 | 2 24 9 5 62

Pearson chi-square 11.482, df. 4, sig 0.022
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Sonug: Yénetime katilma agisindan kadin ve erkeklerin diisiinceleri arasinda istatistiki

olarak anlamli bir fark bulunmustur (P<0.005). Yani, yonetime katilmaya yonelik

diigiince ile cinsiyet arasinda bir iligki tespit edilmigtir.

Tablo 21-Soru 21) Stuipermarkette kendimi gelistirebilme imkani

CINSIYET 1 2 3 4 5 Toplam
Kadin 9 6 2 6 4 27
Erkek 20 1 5 3 6 35
Toplam 29 7 7 9 10 62

Pearson chi-square 9.556, df.4, sig. 0.049

Sonug: Siipermarkette c¢alisanlarin kendini gelistirebilme olanag acisindan kadin ve

erkeklerin digiinceleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmustur

(P<0.005). Yani supermarkette kendini gelistirebilme olanagi’na yonelik diigiince ile

cinsiyet arasinda bir iligki tespit edilmisgtir.

Tablo 22-Soru 29) Isimin cazipligi

| CINSIYET 1 2 3 4 5 Toplam |
Kadin 2 6 6 8 5 27
Erkek 10 9 10 6 0 35
Toplam 12 15 16 14 5 62

Pearson chi-square 11.376, df. 4, sig. 0.023

Sonug: Isin caziplii agisindan kadin ve erkeklerin distnceleri arasinda istatistiki

olarak anlamli bir fark bulunmustur (P<0.005). Yani, igin cazipligine yonelik disince

ile cinsiyet arasinda bir iligki tespit edilmisgtir.

Tablo 23-Soru 47) Yoneticinin igini iyi bilmesi

CINSIYET 1 2 3 4 5 Toplam
i Kadin 7 2 8 7 3 27
f‘ Erkek i1 0 2 9 13 35

Toplam 18 2 10 16 16 62
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Pearson chi-square 12.159, df. 4, sig. 0.016
Sonug: Yoéneticinin igini iyi bilmesi agisindan kadin ve erkeklerin diigiinceleri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmustur (P<0.005). Yani, yoneticinin isini iyi

bilmesine yonelik disiince ile cinsiyet arasinda bir iligki tespit edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Marketlerdeki en 6nemli sorun is¢i devri’nin yitksek olmasidir. Is¢i devrinin yiksek

olmasinin igletme verimliligini dagtrdiagi gibi yem ige alinacak personelin egitim

sorununu de beraberinde getirmektedir. Isletmede zaten egitim yeterince verilmiyorsa o

zaman o isletmenin personelini verimli kullanmasi mimkin degildir.

O halde is¢i devrinin sebeplerine g6z atmak gerekmektedir. Aragtirmamizin sonucunda

ornek igletmedeki is¢i devrinin sebeplerini agagidaki gibi sayabiliriz;

a)

b)

g)

h)

Isletmede is¢i alimindan sorumlu, ayrica onlarin sorunlan ve ¢Oziim

yollanyla yakindan ilgilenen profesyonel yoneticilerin olmamasi,

Ayrica mevcut yoneticiler c¢alisanlarin  sorunlanyla yakindan
ilgilenmiyor,
Personel isi gegici bir ig gibi algiliyor, isi basamak gibi kullaniyor,

daha iyi sartlarda bir ig buldugu zaman isi birakiyor,

Personelin isinden tatminsizlik duymasi,

Caligma sartlarinin agir olmasi,

Kisinin sosyal hayatimin diizenli olmadigini bunun da isi birakmak igin

bir neden oldugunu séyleyebiliriz.

Ayrica c¢alisanlann kadin ve gen¢ olmasi ig¢i devrinin
nedenlerindendir.
Sirketin yonetim ve politikalarinin diizensiz olmasi.
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.......

Bu durumda isletme icin ilk 6nce yapilacak is isletme yonetimini igini iyi bilen
yoneticilere birakmaktir. Ciinkii isletme basansiz, ¢alisanlar tatminsiz ise bunun en

biyiik pay1 yonetimdedir.

Isletmede bir kiginin ¢aliganlarin  sorunlarim  dinliyor olmas: bile onlarmn
motivasyonlanim artirict bir etken olacaktir. Nitekim igletmede yapilan anket

¢alisanlarin igletme yonetiminin sorunlarnyla ilgilendigini hissetmesine yol agmugtir.

Yine isletmede galisanlanin ¢ogunlugunun kadin ve geng yasta ¢alisanlarin olusturmasi
ve bunlann ig¢i devri’nin yiiksek olmasi bu ¢aliganlarin tatminin konusunda ¢alismalar

yapilmasi gerektifinin 6nemini ortaya koymustur.

Ayrica isletmede licret ve terfi politikalarinin diizenli olmasi gerekmektedir. Ciinkii
kigiler motive eden en ¢6nemli faktorlerden ikisi iicret ve terfi sistemidir. Bunlarin
isletmede  diizenli olmasi g¢alisanlarin  motivasyonunu dolayisiyla i tatminini

artiracaktir.

Isletmenin fiziksel kosullan g¢aligma sartlanm etkileyen etmenlerdendir. Buna gore
fiziksel kogullarda iyilestirmeye gidilmelidir. Isinde verim bekledigimiz personelin
temiz havadar, 1si, 1gtk sartlannin iyi oldufu bir ortam istemesi gayet normal

kargilanmalidir.

Cahsanlarin is arkadaglan ile iligkilerine 6nem verilmeli ve aralarindaki problemler
yoneticiler tarafindan aninda ¢é6zilmelidir. Calisanlar is arkadaglarini aile fertlerinin bir
tiyesi gibi gormelidir. Yonetici tutumlan da olumlu yonde gelismelidir. Yéneticiler her
zaman personelin iyiligi i¢in ¢alismalidir. Onlara sahip ¢ikmalidir. Bu sekilde personel-

yonetici iligkisinin yiikseltilmesine ¢alisiimahidir.

Isletme yonetim politikast agik ve net olmali ve personelin igletme kararlarina katilip
yonetim ve politikanin uygulanmasinda herkesin yardim: alinmalidir. Personeline deger
veren, personel zenginlifiyle blylimeyi amag edinmis marketler her zaman personeli

tatmin etmis olacaktir.
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Aym sekilde ¢alisanlann basanl olmasi durumunda , ¢alisanlar maddi manevi olarak

ddiillendirilmeli. Diger personel ile arasinda tatl: bir rekabet ortami saglanmalidir.

Sonugta diyebiliriz ki; marketlerde personelle ilgili sorunlarnin asilmasi i¢in en 6nce isi
bilen yoneticilerden faydalanmali, bu yéneticilerde ¢alisanlarin sorunlan ile yakindan
ilgilenmelidir. Bunun i¢in en kolay yol ¢alisanlann is tatminlerinin 6lgiilmesi ve bunun
yiikseltilmeye ¢alisiimasidir. Ciinkt is tatmini dinamik bir kavramdir. Degisebilir. Bu
yizden bir kere arastinimasi yapilip bir kenara itilemez. Belli araliklarla ¢alisanlarin ig

tatminleri 6l¢tilmelidir.
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EK-1 IS TATMINI ANKETI

BOLUM-1
1) Supermarketteki géreviniz nedir?
2) Bu stipermarkette ne zamandir ¢alistyorsunuz?

3) Yasmniz?
4) Cinsiyetiniz?
Kadin ( ) Erkek ()
4) Egitim durumunuz?
[lkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise ( ) Universite ( )
5) Medeni Durumunuz?
Bekar ( ) Evli ()
Bu anketin amaci, siipermarkette c¢aligan personelin is tatminine etki
eden fakidrlerin belirlenmesine iligkindir. Bu nedenden dolayi, asagidaki
ifadeleri i tatmininize etkisi agisindan ele alarak tarafsiz ve gergekei olarak

degerlendirmeye ¢alisiniz.

Asagida verilen ifadeleri,
Cok tatmin edici ( 5 Puan)
Tatmin edici ( 4 Puan)

Ne tatmin edici,ne de tatmin edici degil (3 Puan)

Tatmin edici degil (2 Puan )

Hig¢ tatmin edici degil (1 Puan ), olarak yanitlayimz.
Bu yamtlama igin en uygun gordiiginiiz parantezin igini isaretlemeniz

yeterli olacaktr,
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BOLUM-2
1) Isimde aldigim ticretin yeterliligi
(1) (2) (3) (4) (5)
2) Siipermarkette devamli ¢aligma giivencesi
(1) (2) @3) (4) (35)
3) Stupermarketteki 1s1, 151k ve giiriiltii kosullar
(1) (2) (3) (4) (35)
4) Calistigam is ile ilgili teknik bilgi seviyesi
(L) (2) (3) (4) (5)
5) Is arkadaglan ile uyumluluk
(1) (2) (3) (4) (5)
6) Yoneticinin bana kars1 genel tutumu
(1) (2) (3) (4) (5)
7) Supermarket yonetim ve politikasinin pratife uygulanmasi
(1) (2) (3) (4) (5)
8) Isimde basart gosterdigimde taktir edilme
(1) (2) (3) (4) (5)
9) Isimde kisisel yeteneklerimi kullanabilme durumu
(1) (2) (3) (4) (5)
10) Stipermarkette goérev, yetki ve sorumluluklarm belirli olmasi
(1) (2) (3) (4) (35)
11) Isimde terfi imkam
(1) (2) (3) (4) (3)
12) Stipermarkette yeni seyler 6grenme durumu
(1) (2) (3) (4) (5)
13) Isimde aldigim {icretin ticretin yliksekligi
(1) (2) (3) (4) (5)
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14)
(1)
15)
(1)
16)
(1)
17)
(1)
18)
(1)
19)
(1)
20)
(1)
21)
(1)
22)
(1)
23)
(1)
24)
(1)
25)
(1)
26)
(1)
27)
(1)

Emeklilik giivencesi
(2) (3) (4) (5)

Stipermarkette temizlik ve havalandirma kosullari
(2) (3) (4) (5)

Cahisirken gerekli arag ve gereglerin yeterliligi
(2) (3) (4) (5)

Is arkadaglarmmin is sorumlulugu
(2) (3) (4) (5)

Yoneticini gerekli konularda goriisiimii almasi
(2) (3) (4) (5)

Stpermarketteki personelin ydnetime katilmasi
(2) (3) (4) (5)

[simde bagar1 gosterdigimde parasal édiillendirme
(2) (3) (4 (5)

Stuipermarkette kendimi geligtirebilme imkant

(2) (3) (4) (5)
Yaptigim is ile aldigim ticret arasindaki orant
(2) (3) (4) (5)
Hastalik ve sakathik sigortast
(2) (3) (4) (5)
Teknik olarak verilen bilgi ve destek
(2) (3) (4) (5)
Is arkadaslarimin ¢aligkanlig
(2) (3) (4) (5)
Y 6neticinin sorunlarimia ilgilenmesi
(2) (3) (4) (35)
Stipermarketteki is disiplini
(2) (3) (4) (5)
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28) Isimde bagan gosterdigimde kuru bir sirt sivazlama

(L) (2) (3) (4) (5)
29) Isimin cazipligi
(1) (2) (3) (4) (5)

30) Isimde bana verilen sorumluluk
(1) (2) (3) (4) (35)
31) Stipermarketteki terfi ydontemlerinin yeteneklere 6nem vermesi

(1) (2) (3) (4) (5)
32) Stipermarkette yeni fikirler gelistirebilme imkani

(1) (2) (3) (4) (3)

33) Ucrete ek olarak verilen prim

(1) (2) (3) (4) (5)

34) is arkadaglarimin birbirine saygisi

(1) (2) (3) (4) (5)

35) Yoneticinin benim davraniglarima hoggoriili davranmasi

(1) (2) (3) (4) (5)

36) Stipermarketin genel amaglarina ligkin yapilan
bilgilendirmeler

(1) (2) (3) (4) (5)

37) Isimde bagar1 gosterdigimde ismimin ve/veya resmimin
panoya asilmasi

(1) (2) (3) (4) (35)

38) [simin sayginlig

(1) (2) (3) (4) (35)

39) Stupermarketteki terfi ydnteminin basartya 6nem vermesi

(1) (2) (3) (4) (5)

40) Stipermarkette yeni Ofrendifim seylerle isyerime faydali

olabilme durumu

79



(L) (2) (3) (4) (5)
41) Diger c¢alisan ig arkadaglarimin ticreti ile benim aldifim ticret

arasindaki oran

(1) (2) (3) (4) (5)

42) [s arkadaglarimin birbirlerinin 6zel hayatlarma saygist
(1) (2) (3) (4) (35)
43) Yoneticinin stipermarketteki otoritesi

(1)y (2) (3) (4) (5)

44) Isimin yaraticilig

(L)Y (2) (3) (4) (5)

45) Stupermarketteki terfi imkaninin diizenli olmasi
(1) (2) (3) (4) (5)

46) Is arkadaslarimn akillihig

(1) (2) (3) (4) (5)

47) Yoneticinin igini iyi bilmesi

(1) (2) (3) (4) (5)

48) Stipermarketteki islerin adil dagilimi

(1) (2) (3) (4) (5)

49) Isimin dikkatli olmay1 gerektirmesi

(1) (2) (3) (4) (5)

50) Is arkadaslarimin sadik olmasi

(1) (2) (3) (4) (5)

51) Ydneticinin giiniin kogullarina gore kendini yenilemesi
(1) (2) (3) (4) (5)

52) Tatil ve 1zin giinlerinin yeterliligi

(1) (2) (3) (4) (35)

53) Isimde daima hareketli olma durumu

(1) (2) (3) (4) (5)
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54) Isimin stresli olmamasi

(1) (2) (3) (4) (5)

55) [simin siirekli olmasi

(1) (2) (3) (4) (5)

TESEKKUR EDERIZ...
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