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PERAKENDE MAGAZACILIK SEKTORUNDE SATIS PERSONELININ
DEMOGRAFIK OZELLIiKLERI VE PERSONEL MEMNUNIYETI
ILISKISI

DEMOGRAPHIC CHARACTERISTICS AND SATISFACTION OF RETAIL CLERKS
IN THE RETAILING SECTOR

Zeki YUKSEKBILGILI!
Giilbeniz AKDUMAN?

Oz

Tekstil perakende sektorii gittik¢e hiz kazanan ve istihdam saglayan 6nemli bir sektér olmakla birlikte, bu
alanda c¢alisan insan kaynaklart uzmanlarinin en temel problemlerinden biri, her zaman personel
memnuniyeti olmustur. Personel memnuniyetini arttirmak i¢in birgok aksiyon alan insan kaynaklari
uzmanlari, personel memnuniyetini etkileyen 6lgiitleri analiz etmek ve bu dlgiitlere gore aksiyon almak igin
cesitli arastirmalar yapmaktadir. Bu aragtirma, personel memnuniyeti ile personel demografik 6zellikleri
arasindaki iligkiyi incelemis, diger arastirmalarda bulunanlarin aksine, tekstil perakende sektoriinde satig
danigsmani olarak ¢alisan personelin egitim seviyesi diginda, yas, medeni durum, perakende tecriibesi, toplam
is tecriibesi, ¢cocuk sahipligi ile iliskisi olmadig1 ispatlanmistir. Ayrica, dl¢lilen memnuniyet Ol¢iitlerinin
tamaminin anlamli bir iliski igerisinde oldugu ortaya koyulmustur.

Anahtar Kelimeler: Personel memnuniyeti, Tekstil perakendesi, Perakende magazacilik, Organize
perakendecilik, Demografik 6zellikler, Satig danigmani

Abstract:

Retail sector is a considerably important sector which improves and provides job creations; however one of the
important problems of many human resources specialists is personnel satisfaction. Human resource professionals
take many actions to increase employee satisfaction and look for different sources to find ways which increase
clerk satisfaction. Unlike the previous researches this research analyses the relationship between personnel
satisfaction and demographic characteristics and. proves that in the textile retail industry, the sales consultants’
personnel satisfaction except the education level has no relation versus age, marital status, retail experience, total
work experience and having a child., it is also proved that all measured satisfaction criteria have a significant
relation.

Key Words: Personnel satisfaction, Textile Retail, Retailing, Organized Retailing, Demographic
characteristics, Sales consultant
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I. GIRIS
Mal ve hizmetlerin ticari bir amagla kullanmama veya tekrar satmama ve kisisel,

ailesel gereksinimleri i¢in kullanmamalar1 kosuluyla, dogrudan dogruya nihai tiiketiciye
pazarlanmasi ile ilgili yapilan tiim faaliyetler perakende olarak tanimlanmistir (Tek, 1999).

Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi 2012 yili Tiirkiye Perakendecilik Meclisi Sektor
Raporu’na (TOBB, 2012) gore organize perakende sektoriiniin 2000°1i yillarin ilk 11 yilindaki
hizli ve istikrarli gelisimi, iilke gelisimine paralel ve onu destekleyici nitelikte olmustur.
Sektor gelisirken;

e lssizlikle miicadelede ¢ita gdrevi gormiis,

¢ Enflasyon oranlarinin diismesine katkida bulunmus,

e I¢ piyasanin canlanmasini saglamis,

e Imalat sektorii icin talep yaratmus,

e Global mali kriz déneminde piyasanin canli kalmasinda ana aktdr olmus,

e Yatirimlarin stirekliligini saglamis,

e Dogrudan yabanci yatirimlar i¢in ¢ekim merkezi olmus,

e Kayit i¢i ekonominin gliglenmesinde kaldirag islevi gormiis,

e Yaraticilik, yenilik ve teknolojinin tutunmasinda ve yerlesmesinde amir olmustur.

Bu raporda sektoriinlin yarattigi 1.074.000 kisilik istihdam, modern perakendenin
600.000 kisilik istthdami ve potansiyel isgiicline egitim, sosyal giivence ve uzmanlasma
firsatlar1 sunmasi gerceginden yola ¢ikarak organize perakende sektdrliniin geng niifusa
onemli bir istihdam firsati ve daha iyi bir yasam kalitesi saglayacagi ¢ok agiktir. Organize
perakende sektoriinlin tamamen kayitl istihdam sagladigi toplam calisan sayisi 2006 yilinda
%24, 2007 yilinda %26, 2008 ve 2009 yillarinda %10, 2010 yilinda %15,5, 2011 yilinda ise
%14’lik bir artis kaydetmistir. 2008 yilinda 408 bin kisiye ulasan istihdam miktari, 2009
yilsonu itibariyle 450 bin ve 2010 yilsonu itibariyle de 520 bin kisiye yiikselmistir. Perakende
sektorlinde, 2011 yili istthdam artis hiz1 %12 olarak ger¢eklesmis, yilsonu itibariyle toplam
585 bin kisiye ulagmistir. Bu gelismeler dogrultusunda, tahminler, bes yil i¢inde Tiirkiye’de
modern perakende sektdriinde en az 150.000 - 200.000 yeni istihdamin daha yaratilacagin
gostermektedir. Issizlikle miicadelede organize modern perakendenin dogrudan ve dolayl
olumlu etkileri 6ntimiizdeki yillarda ¢ok daha net olarak goriilecektir.

Perakende magazacilik sektorli is hayatina yeni atilacak genclere Onemli firsatlar
sunmaktadir. Deneyimsiz ve yeni mezun gencler bu sektorde ciddi bir egitim siirecinden

gegerek, kisa siirede meslek sahibi olmaktadirlar. Bir isletmenin basaris1 veya bagarisizhiginda rol
oynayan en onemli faktor perakende sektoriinde de diger her sektérde oldugu gibi insan giici, yani
entelektiiel sermayedir.

Cagimizdaki hizli gelisim toplumun sosyal ve psikolojik yapisini etkiledigi gibi
bireylerin egilimlerine ve algilarina, tutum ve davramislarina kisaca niteliklerine de yeni
boyutlar kazanmaktadir. Artik insanlar ¢aligtiklar1 kurumu sadece para kazandiklar bir yer
olarak gérmemekte, sosyal ve psikolojik ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayabilecekleri bir yer
olarak algilamaktadir (Cam vd., 2005).

Giliniimiiziin giderek c¢esitlenen rekabet kosullari bir yandan, insan kaynaklarinin
giderek karmagiklasan yapisi diger yandan her diizeydeki yoneticileri biiyiik bir baski altinda
tutuyor. Son yillardaki teknolojik degisimlerle yiiz yiize etkilesim biiylik olgiide gereksiz
kildig1 i¢in yoneticiler insani ani bitirme tehlikesiyle karst karsiyalar. Biitiin bu degisimler
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yoneticilerin bedensel, duygusal ve ruhsal sagliklarini tehdit ediyor. Oysaki carpici bir hizla
degisen sirketler diinyasinda stirekli yiiksek diizeyde performans gosterilmesi her zaman
oldugundan daha 6nemlidir (Giilfidan, 2008).

Isini severek yapan mutlu galisan, o isi ok daha uzun siire ve daha iyi yapmak isteyen
kisidir. Bu da, daha ¢ok iiretim, daha iyi ve kaliteli iiriinler, daha ¢ok kar ve daha mutlu
misteriler demektir. Bugiin herkes tarafindan bilindigi lizere tiim bunlar sadece dolgun bir
maasla elde edilemeyecektir. Gorlinlirdeki ¢alisma sebebi para olsa da tek basina maasin is
memnuniyeti ve performans iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. 2008 yilinda Baltag grubu
tarafindan yapilan davranis arastirmasinda 1292 c¢alisana “Kendinizi kuruma ylirekten
baglamis bir ¢alisan olmaniz i¢in kurum size ne sunmali?” sorusu sorulmustur. Cevaplar da
kuruma bagliligin birinci sartinin kariyer imkani, ikinci sartinin gelisim imkani, iiglincii sartin
da maasin tatminkarligi oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde isten ayrilma kararinin da en
onemli nedeni kurumda gelisim imk&ni olmamasidir. Maasin yetersizligi burada da tigiincii
sirada yer almaktadir (Baltas, 2009).

Son yirmi yilda giderek artan bigimde gerek arastirmacilarin gerekse uygulamacilarin
ilgi duydugu konulardan biri olan “galisan memnuniyeti” kavrami kisaca g¢alisanin isinden
duydugu mutlulugu ifade etmektedir (Zeffane ve ElMehairi, 2007). Insan kaynaklari
yonetimi, orgiitsel davranis, calisma psikolojisi ve yonetim organizasyon gibi pek ¢ok farkli
bilim dalinda calisan arastirmacilar ¢alisgan memnuniyeti {izerine arastirmalar yapmislardir
(Petrescu ve Simmons, 2008).

(Calisanlarin memnuniyeti toplam kalite yonetimi anlayisina gore siirekli iyilestirmenin
ve miisteri memnuniyetini saglamanin en 6nemli unsurlarindan biridir. Isinden memnun ve
motivasyonu yiiksek calisan diinya kalitesinde {iriin ve hizmetle hem miisteri memnuniyetini
hem de sadakatini saglayabilecektir (Eskildsen ve Dahlgaard, 2000).

Yonetim icin insanlart motive ve memnun etmek c¢ok temel ve zor bir konudur.
Yonetici tanimi geregi diger insanlar aracilifiyla is yaptiran kisidir. Fakat bunu nasil
yapacaktir? Tipik bir motivasyon recetesi ikna, cesaretlendirme ve baskidan olusur. Fakat iyi
liderler regeteye ihtiyag duymaz. Onlar c¢alisanlarin en derin diirtiilerine, ihtiyaglarina ve
arzularma yonelerek onlardan en iyi sonucu elde ederler (Aslan, 2004). Insan kaynaklari
yonetimi bir Orglitte calisanlarin verimlilik ve etkinliklerini yilikseltmek icin diizenlenen
faaliyetlerin tiimiidiir. Insan kaynaklar1 yonetiminin uzmanlik ve c¢alisma konusu iginde
huzurlu ve verimli bir i ortam1 moral ve is tatmininin saglanmasi, orgiit i¢i etkin iletigim,
calisma ve stres yonetimi, Orgiit kiiltiirii gibi dogrudan insan davranisi ile ilgili konular yer
almaktadir (Gliriiz ve Yaylaci, 2009).

Higbirimizin ayn1 olmadigi gercegini herkes bildigi halde yoneticiler bunu zaman
zaman unuturlar. Oysa ¢alisanlar, farkliliklar1 degerlendirildiginde ve takdir edildiginde ¢ok
yiiksek verimle calisabilirler. Gegmiste orgiitsel davranis kitaplart baskin olan beyaz ve erkek
yonetici profilinin yerini yavas yavas farkli cinsiyet ve etnik kdkenlere sahip yoneticilerin
almastyla hizli bir degisimin olacagini belirtmekteydi ve bu degisim yasandi. Giiniimiizde
kadinlarin tam zamanli bir iste ¢alisma olasilig1 daha yiiksek, egitimleri daha iyi ve maaslari
artik erkeklerle kiyaslanabilir duruma geldi. 55 yasin iistiinde olan galisanlar da iggiiciiniin
onemli bir kismini olusturuyor. Isgiiciiniin yaslanmasi her zaman IK yoneticilerin temel
sikintilarindan biri olmustur. Bebek patlamasi kusaginin emekli olmasiyla ortaya ¢ikan
deneyimli yetenek giicii kaybi, yaslanan isgiiciiniin tibbi masraflarinin artmasit ve
calisanlarinin yasl akrabalarina bakmasi gerektigi konular ¢oziimlenmesi gerekenler olarak
listenin en {ist siralarinda yer almaya basladi. Yas, 1rk, cinsiyet, etnik kdken, din ve sakatlik
konusundaki ¢esitlilikle ilgili ¢cok fazla sey sdylenmis olmamasina ragmen, uzmanlar bu
ozelliklerin buzdaginin sadece goriinen kismi oldugunu savunuyorlar. Demografik veriler
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cogu zaman yiizeysel cesitliligi yansitir, duygu ve diisiinceleri icermedigi i¢in calisanlarin
birbirlerini kaliplagtirmasina ve varsayimlarla anlamaya ¢aligmasina neden olabilir. Yiizeysel
cesitlilik, yas, din, dil, irk, etnik koken, cinsiyet, sakatlik gibi kolaylikla algilanabilen
ozelliklerdeki farkliliklardir. Bu farkliliklar kisilerin nasil diigiindiiglinii ve hissettigini
belirlemekle birlikte belli bir kalip yargiya da zemin hazirlayabilir. Derin ¢esitlilik ise,
insanlarin birbirlerini tanidikca kesfedecekleri, degerler, kisilik ve calisma tarzi gibi
konulardaki farkliliklardir. Yiizeysel ve derin ¢esitlilige ornek olarak; Luis ve Lisa 6rnegini
inceleyebiliriz. Bu iki ¢alisanin ilk bakista pek fazla ortak 6zelligi yoktur. Luis, Miami’nin
Ispanyolca konusulan kesiminde biiyiimiis, isletme alaninda lisans sahibi, yeni ise alinmis bir
erkek calisandir. Lisa ise, Kansas’in kirsal kesiminde biiylimiis, lise mezunu ve yillarca ¢ok
calisarak hiyerarsi basamaklarini1 tirmanmis kidemli bir ¢alisandir. Bu iki ¢alisan baslangigta,
egitim, etnik koken, cinsiyet gibi yiizeysel ¢esitlilik farkliliklarindan otiiri birbirleriyle
iletisimde sorun yasarlar. Zamanla birbirlerini tanidikca ikisi de iliskilerinde ailelerine baglh
olduklarini, igle ilgili 6nemli sorunlarda ayni yaklagimlari sergilediklerini, is paylasimini
sevdiklerini fark ederler. Bunlar gibi derin diizeydeki benzerlikler, diger farkliliklarin
istesinden gelip birlikte daha iyi ¢alismalarini saglayacaktir (Robbins ve Judge, 2012).

Orgiitlerin yiizeysel ¢esitliligi yansitan yas, din, dil, erk, cinsiyet vb. konularda mevcut
durumlarin1 analiz ettikten sonra derin diizeydeki farkliliklarin1 anlamak i¢in de galigmalar
yapmalar1 gerekir. Farkli yas gruplarinin memnuniyet seviyeleri, farkli yas gruplarini nelerin
memnun ettigi, farkli egitim derecelerinin ne kadar memnun ve verimli oldugu, farkli
cinsiyetlerin veya ¢ocuk sahibi olmanin memnuniyeti etkileyip etkilemedigi gibi birgok konu
acikliga kavusturulmasi personel memnuniyeti konusunda daha basarili aksiyonlar alinmasini
saglayacaktir.

Calisan memnuniyetini olusturan faktorlerle ilgili degisik sektorlerde ve farkll
cografyalarda vaka ve alan arastirmalar1 yapilmistir. S6z konusu arastirmalarda en ¢cok kurum
kiiltiirti ve orgiit yapisi, yonetim anlayisi, iicret, calisma kosullari, adalet, terfi ve ylikselme
imkanlari, calisma arkadaglar1 ve is glivencesi gibi faktorler lizerinde durulmustur (Hsu ve
Wang, 2008).

Tarim, sanayi, ticaret, saglik ve egitim gibi farkli sektorlerde i memnuniyetine iliskin
giiniimiize kadar gerek ulusal boyutta gerekse uluslararasi boyutta cok sayida deneye dayali
calismalar yapilmis ve bunlar literatiirde yer almistir. Yapilan caligsmalara Ornek olarak,
Ingiltere’de farkli bolgelerden 23 iiniversitede 566 6gretim elemani iizerinde is memnuniyeti
konusunda uyguladigi anket sonucunda egitim ve arastirmayla ilgili faaliyetlerin
akademisyenlerin iy memnuniyeti ve memnuniyetsizligine onemli katkilarda bulundugu
sonucuna ulagmistir. Oshagbemi ulastig1 sonuglar1 is memnuniyetinde Motivasyon-Hijyen
Teorisi ve Durumsal Olaylar teorisi 1s181inda da degerlendirmistir (Oshagbemi,1997).

Hickson ve Oshagbemitarafindan yapilan diger bir calismada egitim ve arastirma
faaliyetlerinden akademisyenlerin memnuniyetinde yasin etkisi arastirilmistir. Bu amaca
yonelik olarak yas, cinsiyet ve unvan gibi demografik sorular igeren bir soru anketi
hazirlanarak Ingiltere’deki 1102 akademisyene uygulanmigtir. Geri doniis oranmnin %50,3
oldugu anketlerden yasin arastirma yapan akademisyenler ve egitim faaliyetinde bulunan
akademisyenler iizerinde farkli etkilere sahip oldugu sonucu ¢ikmustir. Ornegin, yas egitim
faaliyetlerinden memnuniyet konusunda azalan oranda bir azaltici etkiye sahiptir. Buna
karsilik, akademisyenlerin arastirma faaliyetlerinden memnuniyeti konusunda yasin azalan bir
oranda pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (Hickson ve Oshagbemi, 1999).

Yas, cinsiyet, 1rk, sakatlik ve kidem gibi biyografik 6zellikler ¢alisanlar1 birbirlerinden
ayiran bariz 6zelliklerdir. Bu 6zelliklerden yas ile ilgili yapilan bir¢ok calisma en azindan 60
yasina kadar personel memnuniyeti ile yas arasinda dogru orant1 oldugunu gosterir. Bunun
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yaninda bazi ¢aligmalarda iligkinin U seklinde oldugunu gostermektedir. Profesyonel olan ve
olmayanlar birlikte degerlendirildiginde, profesyonel calisanlarda is tatmini yasla birlikte
artmakta ve profesyonel olmayanlarda ise orta yas civarinda diisiip ilerleyen yillarda tekrar
artmaktadir. Bunlarin yaninda yasin, devamsizlik, verimlilik ve personel devir hizi lizerinde
de olumlu etkileri oldugu ¢alismalarla kamtlanmistir. Ornegin, yaslandikga isten istifa etme
orani diiger, yeni ig bulma olasilig1 azalir, kidemleri ise onlara daha iyi maas, daha uzun izin
donemleri ve ¢ekici emeklilik firsatlar1 saglar. Tiim bu etkenler de personelin memnuniyetini
arttirmaya destek olur. Cinsiyet konusuna bakildiginda kadinlar ve erkekler is verimliligini
etkileyen birkag kiiclik farklilik vardir. Problem ¢6zme, analitik diisiinme, miicadele etme,
sosyallesme, Ogrenme yetileri ve motivasyon agisindan kadin ve erkek arasinda derin
farkliliklar yoktur. Cinsiyet agisindan fark yaratir gibi goriinen konu 6zellikle okul 6ncesi
caginda ¢ocuklar1 olan ¢alisanlarin, mesai saatleri ile ilgili tercihleridir. Calisanlar anneler
evdeki sorumluluklarini da ihmal etmemek i¢in yar1 zamanli veya esnek zamanl islerde
calismayi tercih edebilirler (Robbins ve Judge, 2012).

Amerika Birlesik Devletleri, Ispanya ve Meksika’da yapilan bir anket calismasina
gore de daha yash olanlarin daha genglere oranla, daha kidemli olanlarin daha az kidemli

olanlara oranla, erkeklerin kadinlara gére daha memnun oldugu ortaya ¢ikmistir (Baron ve
Greenberg, 1997).

Memnun olmayan ¢alisanlarin islerinden ayrilmak isteme ihtimalleri oldukga yiiksek
oldugu icin ¢alisanlarin memnuniyeti veya memnuniyetsizligini saglayan nedenlerin bir
organizasyon tarafindan bilinmesi istikrarli bir basar1 elde etmeleri i¢in 6nemlidir (Chen vd.,
2006).

Giinlik yasamimizda davranislarimizin ¢ogunun belirli bir hedef ya da hedefleri
vardir. Ornegin lokantaya gitmemizin amaci biiyiik olasilikla karnimizi doyurmaktir.
Isletmede calisanlarin amaci ise; sevdigi bir isi yapmak ve karsihginda bir gelir elde
etmektedir. Yapilan bir is i¢cin ekonomik tatmin gerekli bir kosul olsa da kesinlikle yeterli bir
kosul oldugunu sdyleyemeyiz. Is bir bakima insanlar1 bazi ¢ikarlar igin bir araya getiren bir
faktordir. Calisma nedeni; ¢alisilan isten zevk alma, sorumluluga sahip olma, insanlarla is
birligine gitme, bir 6rgiitiin liyesi olma, yiikselme azmi, ¢alisarak daha saglikli olma, igsizligin
getirdigi aylakliktan kurtulma, isten dolayr bazi cikarlari elde etme gibi etmenler olabilir.
Calisanlar yaptiklar isten zevk aldiklari siirece daha etkin, verimli ¢alisirlar (Kirel ve Ozkalp,
2011).

Insan psiko-sosyal bir canli olarak hem fizyolojik somut hem de soyut gozle
gorinmeyen ama son derece Onem tasiyan manevi ihtiyaclara sahiptir. Bu ihtiya¢larin
giderilmesi, calisanlara sunulan imkénlar, kisinin ihtiyaglarinin giderilmesini sagladigi gibi
performansinda da etkili olur. Ornegin, kisinin isinden sagladig1 {icret satin alma ihtiyaglarini
giderir. Kiginin ¢alismasi sonucu sagladigi is motivasyonu ise is tatminine ve isinden mutlu
olmasina neden olur (Findikg1, 2009).

Biitiin isverenlerin temel amaci, isinde mutlu ve uyumlu calisanlarla istedikleri verim,
performans ve kalite diizeyine ulasmaktir (Findik¢i, 2009). Bir¢ok sirketin calisanlarin
memnuniyetlerini artirmak i¢in biiyiik miktarlarda kaynak ayirmasinin nedeni, memnuniyet
seviyesinin artmasinin ¢alisanlarin motivasyonunu ve Orgiite bagliliklarini  artiracagi
diisiincesidir. Bu durum hem kaliteli {iriin ve hizmet iiretiminde hem de ¢alisanlarin kararligi
ve etkinliginde bas faktordiir (Eskildsen ve Dahlgaard, 2000).

Calisan memnuniyeti ile isletme karlilig1 ve miisteri sadakati arasinda da olumlu bir
iliski vardir. Isletmenin karlilig1 nasil ki isletme iiriinlerinden ve hizmetlerinden memnun olan
miisterilere bagli ise miisteri memnuniyeti ve sadakati de isinden memnun ¢alisanlar
tarafindan sunulan kaliteli hizmete ve iiriinlere baghdir. (Heskett vd., 2008). Ozellikle hizmet
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sektorlinde miisteri memnuniyeti ile ¢calisanlarin memnuniyet dereceleri arasinda dogrusal bir
iligski oldugu saptanmistir. (Matzler vd., 2004).

I1. ARASTIRMA
1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, perakende satis personelinin demografik oOzellikleri ile
personel memnuniyeti arasindaki iligkiyi aciklayabilmektir. Bir diger taraftan, personel
memnuniyetinin dl¢iimlenmesinde kullanilan faktorler arasinda en etkin olanin belirlenmesini
saglamaktir.

2. Arastirmanin Yarari

Bu aragtirmanin yarari, Ozellikle tekstil perakendesinde siirekli iizerinde durulan
perakende satis personelinin demografik ozellikleri ile personel memnuniyeti arasindaki
iligkiyi gostererek, yeni strateji olusturmalarina onciiliikk etmektir..

3. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi ve Araci

Bu arastirma, Tiirkiye’de tekstil perakendeciligi yapan bes firmadan saglanan veriler
ile yapilmustir. Farkli markalarin Istanbul, Ankara, Izmir, Bursa, Mersin, Kayseri illerinde
calisan 968 personelin memnuniyet anket sonuglari toplanarak yapilmistir. Arastirmaya konu
olan markalarin hedef kitleleri, markalar tarafindan Tiirkiye Sosyo-Ekonomik Statii (SES)
endeksine gore, A,B,C ve C1 olarak belirlenmistir. Elde edilen veriler SPSS 19,0 istatistik
paket programi ile analize tabi tutulmustur.

4. Arastirmanin Sinirlari

Arastirmada yukarida da belirtildigi gibi bes firmadan ve alt1 ilden elde edilen veriler
derlenerek sonuca ulagilmistir. Dolayisiyla elde edilen veriler organize perakende sektorii igin
yansitici 6zellikte olmakla birlikte, tiim Tiirkiye tekstil perakende sektorii icin bir ¢ikarim
yapmaya imkan vermemektedir. Aragtirmaya konu markalar, farkli sosyo ekonomik statiideki
miisterilere hizmet vermektedir. Dolayisiyla, arastirmanin genisletilerek tiim Tiirkiye i¢in
uygulanmasi, genel sonuglara ulagilabilmesi i¢in 6nemli olacaktir.

5. Arastirmanin Problemi ve Hipotezleri
Bu aragtirmada asagidaki sorulara yanit aranacaktir;

a. Bir tekstil perakende isletmesinde gorev alan personelin egitim seviyesi ile
personel memnuniyeti arasinda bir iligki var midir?

b. Bir tekstil perakende isletmesinde gorev alan personelin perakende tecriibesi
ile personel memnuniyeti arasinda bir iliski var midir?

c. Bir tekstil perakende isletmesinde gdrev alan personelin medeni durumu ile
personel memnuniyeti arasinda bir iligki var midir?

d. Bir tekstil perakende isletmesinde gdrev alan personelin ¢ocuk sahipligi ile
personel memnuniyeti arasinda bir iligki var midir?

e. Bir tekstil perakende isletmesinde gorev alan personelin is tecriibesi ile
personel memnuniyeti arasinda bir iligki var midir?

f. Bir tekstil perakende isletmesinde gorev alan personelin yasi ile personel
memnuniyeti arasinda bir iligki var midir?

g. Personel memnuniyetini olusturan faktorler arasinda anlamli bir iligki var
midir?
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Dolayisiyla, aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibidir;

H;: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin egitim seviyesine baglt
olarak degisir.

H,: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin perakende tecriibesine
bagli olarak degisir.

Hj: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin medeni duruma bagl
olarak degisir.

Hy: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin ¢ocuk sahipligine bagl
olarak degisir.

Hs: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin is tecriibesine bagli olarak
degisir.

He: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin yagina bagli olarak
degisir.

H7: Tekstil perakende personelinin memnuniyetini olusturan faktorler arasinda anlamli
bir iliski vardir.

I1I1. BULGULAR:

Arastirmaya konu olan veriler, Tiirkiye’de yaygin tekstil perakendeciligi yapan bes
firmadan saglanan veriler ile yapilmistir. Anketler 2013 yilinda farkli markalarin Istanbul,
Ankara, Izmir, Bursa, Mersin, Kayseri illerinde ¢alisan 968 personelin memnuniyet anket
sonuclar1 toplanarak yapilmistir. Firmalarin gizlilik ilkeleri g¢ergevesinde, firma ve marka
adlar1 gizlenmistir.

Personel memnuniyetinin 6l¢giimiinde asagidaki sorular kullanilmistir;
BO1- Bu isyerinde ¢alismay1 herkese tavsiye ederim.
B02- Isyerimde, kendimi aile ortaminda hissediyorum.
B03- Yeniden ise girecek olsam tekrar bu sirketi secerdim.
B04- Bir yil igerisinde is degistirmeyi diisiinmiiyorum.
B05- Sirketimden ayrilmak hi¢ kolay degil.
B06- Sirketimde ¢alismaktan gurur duyuyorum.
B07- Yiiksek motivasyonla ¢alistyorum.
B08- Sirketimde bana 6nem verildigini hissediyorum.
B09- Sirketimde bana deger verildigini hissediyorum.
B10- Isimi severek yapryorum.
B11- Her giin isime zevkle gelirim.
B12- Sirketimizin basarilarindan dolay1 gelecege umutla bakiyorum.
B13- Isimde potansiyelimi tiimiiyle kullanabiliyorum.
B14- Daha iyi bir is i¢in herhangi bir arastirma yapmiyorum.

Kaiser-Meyer-Olkin testi drneklemin yeterli olup olmadigina isaret eder. Bu testte
kabul edilebilir en diisiik deger 0,60 olarak belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell 2001). “KMO
olciitii; 0.90-1.00 oldugunda miikemmel, 0.80-0.89 arasinda oldugunda ¢ok iyi, 0.70-0.79
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arasinda oldugunda iyi, 0.60-0.69 arasinda orta, 0.50-0.59 arasinda oldugunda zayif ve
0.50’nin altinda oldugunda kabul edilemez” (Akgiil ve Cevik, 2003). Bu c¢alismada elde
edilen deger ise 0,871 olup, ‘cok iyi’ olarak belirtilebilir. Sorularin bir araya gelmesi ile faktor
olusturabilecegi gozlenmistir (Bartlett Testi sonucu, p=0,001 olarak hesaplanmistir). Bu
testlerin sonuclar1 agagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 1 - KMO ve Bartlett's Test Sonuclart

KMO Degeri ,871
Yaklasik Ki Kare 8147,332
Df 91
Sig. ,000

Bir dlcegin giivenilirligi denilince basit¢e onun tutarli olmasi anlasilir. Yani bir dlgek
degisik zamanlarda uygulandiginda benzer sonuglar veriyorsa o dlgek tutarlidir (Flynn vd.,
1994). Bir 6l¢egin giivenirliliginin tespitinde birgok yontem vardir. Ancak bu caligmada
uygulamada en ¢ok uygulanan Cronbach Alpha yontemi kullanilmistir. Croanbach Alpha 0-1
arasi degerler alir. Cronbachalpha i¢in kabul edilebilir en diisiik degerin ,60 olmasi gerekir
(Malhotra, 1999) Bu calismanin Cronbach Alfa Katsayis1 14 madde i¢in 0,912 olarak
hesaplanmistir ki bu oldukc¢a yliksek bir degerdir. Cronbach'n Alfa Katsayisi 6l¢iim sonucu
Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2 — Cronbach Alfa Katsayist Sonucu
Cronbach Alfa Katsayist Madde Sayis1
912 14

Yapilan anket caligmasi sonucu, bu sorularin tamaminin olumlu cevaplandigi, bir diger
deyisle, ankete katilan perakende satis personelinin memnuniyetinin yiiksek oldugu
sOylenebilir. Tablo 3’te, tiim katilimcilarin cevaplar1 gosterilmektedir.

Tablo 3 - Tiim Katilimcilarin Cevaplar: Tablosu

Sorular N Ortalama Std.Sapma
BO1 968 4,1570 0,97122
B02 968 4,0331 1,00410
B03 968 4,1074 1,00301
B04 968 3,9835 1,25363
BOS 968 39174 1,11833
B06 968 4,3306 0,85700
B07 968 3,9091 1,09147
BO08 968 3,9835 1,15039
B09 968 3,9835 1,05276
B10 968 4,3884 0,82737
Bl11 968 4,1074 1,01122
BI2 968 4,3719 0,87367
B13 968 3,9504 0,98679
B14 968 3,8678 1,25336
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Dolayisiyla, tiim katilimeilarin memnun olduklar1 sdylenebilir.
Calismanin hipotezleri ele alindiginda;

“H;: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin egitim seviyesine bagl
olarak degisir” hipotezi kabul edilmistir. Tablo 4’te 6zetlendigi gibi, 6zellikle ilkokul
mezunlarinin memnuniyet seviyesi (4,7381) digerlerine gére hayli fazladir. Ilkokul
mezunu disinda kalan grubun memnuniyet seviyesi hemen hemen aynidir.

Tablo 4 - Egitim Seviyesine Gére Cevaplarin Ortalamasi Tablosu

Egitim Seviyesi Ortalama N Std. Sapma
Ilkokul 4,7381 24 ,28154
Ortaokul 3,9286 16 ,95902
Lise 4,2169 440 ,63376
Onlisans 3,9747 248 , 72663
Lisans 3,7671 184 , 74260
Yiiksek Lisans 4,2245 56 ,65994
Toplam 4,0779 968 ,71051

“H,: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin perakende tecriibesine
bagli olarak degisir.” hipotezi red edilmistir. Tablo 5’te 6zetlendigi gibi, farkli perakende
tecriibesine sahip ¢alisanlarin memnuniyet seviyeleri hemen hemen aynidir.

Tablo 5 - Perakende Tecriibesine Gore Cevaplarin Ortalamast Tablosu

Perakende Tecriibesi Ortalama N Std. Sapma

1’den az 4,0426 456 ,72242

2 4,1857 160 ,63984

3 4,1384 128 ,64412

4 3,7347 56 ,66474
5 3,9857 40 1,05664

5’ten fazla 4,1875 128 ,65028
Toplam 4,0779 968 ,71051

“Hj: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin medeni duruma bagl
olarak degisir.” hipotezi red edilmistir. Tablo 6’te Ozetlendigi gibi, medeni durumu farkli
calisanlarin memnuniyet seviyeleri hemen hemen aynidir.
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Tablo 6 - Medeni Duruma Gore Cevaplarin Ortalamast Tablosu

Medeni Durum Ortalama N | Std. Sapma
Bekar 4,0743 821 , 71747
Evli 4,0982 147 ,67231
Toplam 4,0779 968 ,71051

“Hy: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin ¢cocuk sahipligine bagl
olarak degisir.” hipotezi red edilmistir. Tablo 7°’de Ozetlendigi gibi, cocuk sahibi olan ve
olmayan c¢aliganlarin memnuniyet seviyeleri hemen hemen aynidir.

Tablo 7 - Cocuk Sahipligine Gore Cevaplarin Ortalamast Tablosu

Cocuk Sahipligi Ortalama N | Std. Sapma
Hayir 4,0883 866 ,69720
Evet 3,9895 102 ,81332
Toplam 4,0779 968 ,71051

“Hs: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin i tecriibesine bagli
olarak degisir.” hipotezi red edilmistir. Tablo 8’de 6zetlendigi gibi, is tecriibe siireleri farkl
olan caliganlarin memnuniyet seviyeleri hemen hemen aynidir.

Tablo 8 - Toplam Is Tecriibesine Gore Cevaplarin Ortalamas: Tablosu

Is Tecriibesi Ortalama N | Std. Sapma

1’den az 3,8352 104 ,72946

2 4,1571 200 ,69515

3 4,0323 248 ,64935

4 3,9444 144 ,68483

5 4,3333 96 , 78017
5’ten fazla 4,1656 176 , 71743
Toplam 4,0779 968 ,71051

“He: Tekstil perakende personelinin memnuniyeti personelin yasina bagli olarak
degisir.” hipotezi red edilmistir. Tablo 9°da 6zetlendigi gibi, is tecriibe siireleri farkli olan
calisanlarin memnuniyet seviyeleri hemen hemen aynidir.
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Tablo 9 - Yasa Gore Cevaplarin Ortalamast Tablosu

Yas Ortalama N | Std. Sapma
20 alt1 4,1277 264 ,58426
20-24 3,9649 504 , 76668
25-29 4,3827 112 ,57566
30-34 4,0816 56 ,80668
35-39 4,3750 32 ,56301

Toplam 4,0779 968 ,71051

“Hy: Tekstil perakende personelinin memnuniyetini olusturan faktdrler arasinda
anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Aslinda bu hipotez bir diger sekilde
“sorular aras1 korelasyonlar sifirdan farklidir” olarak da ifade edilebilir. Tablo 10°da, tim
sorular aras1 Pearson Katsayilar1 6zetlenmistir. Tabloda da gortildiigii gibi, sorularin tiimiiniin
korelasyon katsayilar1 sifirdan farklidir. Korelasyon katsayist -1 ile +1 arasinda deger
almaktadir ve korelasyon katsayisinin isareti ise iliskinin yoniinii belirlemektedir. Iki
degiskenin her ikisi de aym1 yonde degisim gosterirse aralarindaki iliski pozitiftir ve
korelasyon katsayisinin isareti (+) olmaktadir, degiskenlerden biri artarken digeri azaliyorsa
iliski negatiftir ve korelasyon katsayisi (-) isaretli olacaktir (Siklar, 2000 ve Apaydin 1994).
Sorulara verilen yanitlarin kendi aralarindaki iliskiler hep pozitif yondedir.

Tablo 10 - Sorular Arasi Pearson Katsayilar: Tablosu

BO1 | B02 [ B03 | B04 | BO5 | B06 | BO7 [ B08 [ B09 [ B10 [ B11 [ Bi2 [ B13 [ B14
Eears"“ 1 |.538].,611 [.,417 | 408 |,504 | ,326 | 410 | ,431 | ,408 | 387 | 428 | 388 | 452

BO1 atsayisi
P oflolo|lo|lo]lo]lo]o]o]o]o]o]o
Eears"“ 538 | 1 [.588,447 | 363 | 526 | 478 | 487 | 556 [ 313 | 469 | ,382 | 386 | ,503

B02 Katsayisi
p o] Jojojo]of[o|]o|o|of|[o]|]o]|o]fo
Eears"“ 611,588 1 |,508|,450 | ,536 | ,372 | ,611 | ,605 | 468 | ,519 | ,502 | ,432 | ,465

B03 Katsayisi
P | 0] o0 olo|lo|lo|lo]lo]o]o]o]o]o
Pearson 1 10 447 | 508 | 1 | 412|467 | 337 | 315 | 414 | 373 | 354 | 436 | 294 | 472

Bo4 katsayisi
P | o] o] o0 ololo|lo]lo]o]o]o]o]o
Pearson | 408 | 363 | 450 | 412 | 1 | .287 | 218 | 308 | 301 | .151 | 161 | 260 | 206 | 299

Bo5 katsayisi
P oo o]o olo|lo]lo]o]o]o]o]o
Pearson | 504 | 526 | 536 | 467 | 287 | 1 | 377|375 | 446 | 519|560 | 543 | 577 | 457

B0 Kkatsayisi
P | o|lo o] o]o ololo|lo|lo|o]|o]o

96




Kis-2015 Cilt:14 Sayi:52 (086-099) www.esosder.org Winter-2015 Volume: 14 Issue:52

Pearson 1 3o | 478 | 372 | 337|218 | 377 | 1 |.645 | 618 | 332 | 489 | 322 | 234 | 439
Bo7 Kkatsayist

P | o]o|lof|lofo]o ojlolo|lofo]o]o

Pearson 410 | 487 | 611 | 315 | 308 [ 375 | 645 | 1 |.908 | 346 | 450 | 368 | 342 | 383
Bog Kkatsayisi

p | o]|o|lo|lofo]o]o olo]o|ofo]fo

Pearson | 4311 556 | 605 | 414 | 301 | 446 | 618 | 908 | 1 | 406 | 468 | 447 | 358 | 481
Bog katsayisi

p oo |loflo|o]o]o]|o ololo|[o]fo

vearson | 408 | 313 | 468 | 373 | 151 | 519|332 | 346 | 406 | 1 | 652 | 464 | 348 | 464
Blo Kkatsayisi

p |o|lo|lofo]o]o]|]o|o]fo olo oo

Pearson 1 3871 469 | 519 | 354 | 161 | 560 | 489 | 450 | 468 | 652 | 1 | 432,403 | 546
B11 katsayisi

p | o]lo|lofo]o]o|lof|o]|o]o 0o|lo0 o

vearson | yrg | 382 | 502 | 436 | 260 | 543 | 322 | 368 | 447 | 464 | 432 | 1 | 520,521
B12 katsayisi

p |o]lo|loflo]o]o]|]o|lof|o]o]o 0] o0

vearson | 3gq | 386 | 432 | 294 | 206 | 577 | 234 | 342 | 358 | 348 | 403 | 520 | 1 [ 516
B13 katsayisi

p  |o|lo|lo|lo]o]o]lo|lofo]o]o]|]of| |[o

vearson | 455 | 503 | 465 | 472 | 299 | 457 | 430 | 383 | 481 | 464 | 546 | 521 | S16| 1
Bl4 Kkatsayisi

p oo |lo|lofo]o]|]o|lo|o|]o]o]o]|o

IV.SONUC

Personel memnuniyeti ve demografik Ozellikler arasindaki iliski {izerine farkli
sektorlerde bircok arastirma yapilmustir. Ingiltere’de, akademisyenler ile yapilan bir
arastirmada yasin egitim faaliyetlerinden memnuniyet konusunda azalan oranda bir azaltici
etkiye sahip oldugu ispatlanmistir (Hickson ve Oshagbemi, 1999). Bir bagka ¢alismaya gore,
yaslt olanlarin daha genglere oranla daha memnun oldugu ortaya koyulmustur (Baron ve
Greenberg, 1997). Bu calismada ise, belirtilen arastirma sonucundan farkli olarak, aragtirma
konusu perakende sektdriinde yas ile memnuniyet arasinda bir iligki bulunamamastir.

Amerika Birlesik Devletleri, ispanya ve Meksika’da yapilan anket ¢alismasina gore
daha kidemli olanlarin daha az kidemli olanlara oranla, erkeklerin kadinlara gore daha
memnun oldugu ortaya cikmistir (Baron ve Greenberg, 1997). Fakat sadece perakende
sektorlinde yapilan bu calismada kidem ile (gerek toplam is tecriibesi gerekse perakende
tecriibesi incelendiginde) memnuniyet arasinda bir iligki bulunamamustir.

Bu calismada elde edilen diger énemli bulgu ise, dzellikle egitim ile memnuniyet
arasinda bir iligkinin bulunmus olmasidir. Perakende sektoriinde satis danigmani olarak
calisanlarin, 6zellikle ilkokul mezunu olanlarin memnuniyet seviyelerinin digerlerine gore
yiiksek oldugu belirlenmistir. Ortaokul, lise, 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans mezunlarinin
memnuniyet seviyelerinin hemen hemen ayni oldugu gézlemlenmistir.
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Yapilan ¢aligma ile medeni durum ve ¢ocuk sahipliginin de memnuniyete bir etkisinin
olmadig1 gozlemlenmistir.

Arastirma ayrica, memnuniyete etki eden faktorlerin arasinda anlamli biri iliski olup
olmadigint Olgmiis ve tiim faktorlerin aralarindaki iligkilerin pozitif yonde oldugu
gozlemlenmistir. Bu durumda, her faktoriin digerine olumlu etki ettigi sOylenebilir.
Dolayisiyla, memnuniyeti arttirmak isteyen insan kaynaklari1 profesyonellerine bu faktorlerin
herhangi birinde yapilacak olan iyilestirme ile olumlu sonug alabilecekleri tavsiye edilebilir.

Yapilan arastirma, personel memnuniyetini arttirmak i¢in c¢alisan insan kaynaklari
profesyonelleri i¢in énemli bir kaynak olarak kullamilabilir. Ozellikle perakende sektdriinde
yaygin bir inanis olan “evli ve cocuklu kisilerin yogun ve vardiyali ¢alismay1 tercih
etmeyecegi ve tercih etse de memnun olmayacagi, ayni sekilde kidem ve egitim seviyesi
arttikca caligma istegi ve memnuniyetin de azalacagi” gibi diislincelerin yanlis oldugu
arastirma sonuglariyla desteklendigi icin ise alim siirecinde satis danigsmanlarinin tercih edilen
demografik 6zelliklerin belirlenmesi agisindan yol gosterici olarak kullanilabilir.

Bu arastirma, Tiirkiye Sosyo-Ekonomik Statii (SES) endeksine gore, hedef kitlesini A,
B, C ve Cl olarak belirleyen, farkli markalarin Istanbul, Ankara, izmir, Bursa, Mersin,
Kayseri illerinde calisgan 968 personelin anket sonuglarina gore hazirlanmistir. Sadece
perakende sektoriinde calisan satis danismanlarini kapsamasi adina bir ihtiyaci kargilamasina
ragmen, evrenin biiyiitiilmesi ve kapsam illerinin arttirilmasi ile yapilacak olan bir ¢aligmanin
sektor calisanlarinin egilimlerini tam anlamiyla yansitabilecegi sdylenebilir.
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