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0z

Giliniimiizde meydana gelen siirekli gelisim ve degisim tiim orgiitlerde insan
giiciine verilen 6nemi artirmistir. Cagimizda tiim isletmelerde yiiksek verimliligi
saglamanin en Onemli yolu insan kaynagindan daha etkin yararlanabilme oldugu
ortaya ¢ikmustir, ayrica incelenen birgok literatiirde is giiciiniin 6nemi ve performans
degerlendirmeleri ile ilgili birgok ¢alismaya rastlanmastir.

Bu tez, KKTC’deki Onder Alisveris Merkezi Gazimagusa subesi esas
alinarak hazirlanmistir. Yapilan ¢alismada, c¢alisanlarin is tatmini diizeylerine
yoneticilerinin etik liderlik davramiglarinin ne derece etkili oldugu saptanmaya
caligilmistir. Toplam 115 ¢alisanin performanslarini degerlendirmek amaciyla anket
yontemi uygulanmistir. 115 adet anket formu dagitilmis fakat bazi ¢alisanlarin yillik
izinde, bazilarmin ise ankete katilmak istememesi ile toplamda 101 adet net geri
doniisii olan anket sonucuna ulasilmistir.

Elde edilen bulgular 15181nda ‘Kidem sahibi olmak her zaman 1 adim 6nde
olmay1 gostermektedir’ ve ‘Yas unsuru saygi gostermede 6nemli bir belirleyicidir’
sorularinda kadinlar ve erkekler acisindan anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.
Bu, kadinlar ve erkeklerin bu sorular1 cevaplarken ayni fikirde olmadigi anlamina
gelmektedir. Ayrica ampirik bulgular etik liderlik ve kidem faktorlerinin is tatmini

tizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkisi oldugunu gostermektedir.



Calismanin aligveris sektoriinde olmasi bir diger c¢alismalarda farkl
sektorlerde aymi uygulama yapilarak sektorler arasindaki benzerlik ve farklilik
degerlendirmesi onerilebilir. Yapilmis olan bu arastirma 2018’de yapilmis olup, 2028
yilinda ¢alismanin tekrardan ayni sektor ve bolgede yinelenmesi ile zaman icerisinde
sonuglarin degisiklik gosterip gostermedigi incelenebilir. Boylece etik liderlik
davraniglarinin - zaman igeriSindeki degisimi irdelenebilir. Bundan sonraki
caligmalarda etik liderligin orgiitsel baglilik, motivasyon ve stress gibi kavramlarla

olan iligkileri incelebilir.

Anahtar kelimeler: s tatmini, etik liderlik, yas, kidem, Onder AVM, KKTC



ABSTRACT

The continuous development and change that has taken place today has
increased the importance given to human capital in all organizations. Nowadays it
has emerged that the most important way of achieving high efficiency is to get
benefit from human capital more effectively. There have also been many studies in
the literature on the importance of workforce performance and performance
evaluations.

This thesis empirically investigates the relationship between job satisfaction
levels of the employees and ethical leadership behaviours, experience and age of the
managers at the Onder Shopping Centre in Famagusta TRNC. 115 participants were
used for the study however, 101 completed the questionnaire.

The findings reveal that there is a significant difference between male and
female based on the two factors such as ‘having seniority always means being one
step ahead’ and ‘age is an important determinant in respecting people’. In other
words, Female and male did not agree when they answered those questions.
Empirical findings also show that ethical leadership and seniority factors have a

significant and positive effect on job satisfaction.



In other studies where the worker is in the shopping sector, it is advisable to
evaluate the similarities and differences between the sectors by carrying out the same
application in different sectors. This research was carried out in 2018 and it can be
examined in 2028 whether the results change over time or not. Thus, the change in
ethical leadership behaviour over time can be examined. For the future studies,
ethical leadership can examine relationships with concepts such as organizational

commitment, motivation, and stress.

Keywords: Job satisfaction, ethical leadership, seniority, age, Onder AVM, TRNC
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Bolim 1

GIRIS

Giiniimiizde ekonomik, sosyolojik ve teknolojik degisimlerin giderek
gelismesi ve bilyiimesiyle birlikte insan giiciine verilen deger artmigtir. Bu gelisim
sadece toplumu degil ayn1 zamanda rekabet ortamini da beraberinde getirmistir. Eger
kurumlar rekabet ortaminda tistiinliik saglayip verimliligi en iist seviyeye ulastirmak
istiyorsa bunu insan kaynagindan en etkili sekilde faydalanarak basaracaktir

(Ferecov, 2011).

Tiim sektorler agisinda dnemi biiyiik olan insan giiciiniin yani c¢alisanlarin is
tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi icin yoneticilerin gerekli ¢abayi gostermeleri
gereklidir. Bu baglamda yoneticilerin sahip olduklar1 6n yargilardan kurtulmalar1 ve
calisanlarina gereken giiveni asilamalar1 gerekmektedir. Her sektorde ¢aligsan tatmini
ve calisan yakinmalarini etkileyen en Onemli faktor, yoneticilerin sergiledikleri
liderlik davranislar oldugu ileri siirtilmektedir. Sektorler arasinda en onemli kaynak
olan liderlik kavrami; orgiitiin diger kaynaklarint da harekete gegiren personellerin
yonetimi ile ilgilidir, ayrica hedeflere ulagmada c¢alisanlart 6nemli Olgilide

etkilemektedir (igdelipinar, 2013).

Bu tezde “’6rgiit ¢alisanlarinin i tatmin seviyelerine, yoneticinin etik liderlik
davraniglarinin  bir etkisi var mi?’’ sorusuna cevap aranmaya calisiimistir.
Arastirmanin drneklem grubunu Onder AVM (alisveris merkezi) Gazimagusa subesi

calisanlar1 olusturmaktadir.



Toplamda 115 personele anket formu dagitilmis fakat 101 kisiden eksiksiz
geri doniis saglanmistir.Anket sonuglart IBM SPSS 22 programinda incelenmistir.
Bagimsiz T-Testi, Anova, Korelasyon ve Regresyon analizi uygulanmistir. Yapilan
genel analizde; ¢alisanlarin ¢ogunun ayni fikirde oldugu saptanmustir. Etik liderlik
davraniglarinin is tatmini iizerindeki etkisi pozitif bir sekilde orta konulmus ve tez
hipotezi kabul edilmistir. Anket ¢alismalarinin sonunda, tiim veriler kayit altina
alindiktan sonra sorularin giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach’s Alfa
Analizi uygulanmistir. Analiz sonuglarinin gilivenilir olarak kabul edilebilmesi i¢in
alfa degerinin 0.7’den yliksek olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla yapilmis olan
glivenilirlik analizi sonucuda Cronbach’s Alfa degeri 0.8 oldugundan verilerin
giivenilirliginin ¢ok iyi diizeyde oldugu gozlemlenmistir.

1.1 Calismanin Amaci ve Kapsam

Calismanin amaci; c¢alisanlarin is tatminini yoneticilerinin etik liderlik
davraniglarinin ne denli etkilediginin Onemini vurgulamak ve c¢alisanlarin is
tatmininin ig verimliligi izerindeki etkisini 6lgmektir. KKTC’de (Kuzey Kibris Tiirk
Cumhuriyeti) Gazimagusa ilgesinde bulunan, Onder AVM biinyesinde ¢alismakta
olan personelin ig tatmininin yoneticilerinin etik liderlik davraniglarmin etkisi

degerlendirilmeye ¢alisilmistir.



1.2 Calismanin Simirhiliklar: ve Yontemi

Calisma Gazimagusa ilgesi’ndeki Onder Alisveris Merkezi’nde sube miidiirii
hari¢, giivenik sorumlusundan, kasiyere, temizlik gorevlisine kisaca hizmet veren
tim calisanlar1 ile smirhdir. Hedefdeki amaglara ulagip ampirik agidan
degerlendirebilmemiz i¢in Bagimsiz T-Testi, Anova, Regrasyon ve giivenilirlik i¢in
Cronbach’s Alfa analizleri kullanilmistir. Bu verilere ulasmada IBM SPSS Statistics
22 (Statistical Package of the Social Sciences) programi kullanilmis ve sonuglar

yorumlanmustir.
1.3 Calismanin Yapisi

Calismanin ikinci boliimiinde ilgili literatiir taramas1 yapilarak, Is tatmini, Etik
liderlik, Aligveris ve Aligveris merkezleri ile ilgili genel bilgi verilip s6z konusu
Onder Algveris Merkezleri hakkinda kisaca bilgi verilmistir. Calismanin iigiincii
boliimiinde ise arastirma yonteminden bahsedilmistir. Dordiincii  boliimde
arastirmada elde edilen bulgularin analizleri yapilmistir. Besinci bdliimde ise sonug
ve Oneriler kismi yer almaktadir. Kaynaklar ve anket formu ¢alismanin sonunda yer

almistir.



Boliim 2

LITERATUR TARAMASI

Is Tatmini

Isletmelerin hedeflerine ulasabilmelerinde insan/calisan unsurunun &nemi giin
gectikte artmaktadir. Bu baglamda, calisanlarin kisisel amaglarini igletmenin kendi
amaglart ile uzlastirma gerekliligi ortaya ¢ikmis ve is tatmini giderek Onem
kazanmistir (Izgar, 2003). Bu béliimde is tatmininin tanimi, ne oldugu ve is tatminini
etkileyen faktorlere deginilecektir.

2.1 Is Tatmini Nedir?

Latince anlamina bakilacak olursa ‘’tatmin’’ kelimesi; “’yeterli’> anlamina
gelmekte olan “’satis”’ kelimesinden tiiretilmistir. Tatmin kavramii yorumlamak
icin temel ilke bulunmaktadir. Bu ilkelerden ilk sirada yer alan “’siire¢’” ilkesidir.
Burada tatminin temelinde yatan unsurlar ve psikolojik siirecler {iizerinde
durulmaktadir. Yani alman ve beklenen arasinda olan degerlendirmeyi ortaya
cikarmaktadir.  Ikinci  temel ilke ise ‘’sonu¢”  olarak  goriilmesidir.
Burada beklentinin kargilanmasi tizerinde durulur (Yaprakli ve digerleri, 2007 -
Naktiyok, 2002).

Bireyin yasamindan, isinden, insanlarla iletisiminden ve c¢evresinden
hosnutluk duymasi ve mutlu olmasi ‘tatmin’ kavramimi ifade etmektedir (Sertce,

2003 - (Igdelipinar, 2013).



Yerli ve yabanci akademisyenler tarafindan is tatminini ag¢iklamak igin ¢ok
sayida aragtirmalar yapilmistir. Bunlardan bazilari;

Locke’e gore (1976) is tatmini; calisanlarin mesleklerinin veya meslek
hayatlarindaki tecriibelerinin taktir edilmesi ve c¢alisanlarin mutlu hissetmelerinin
saglanmasidir (Giiven ve digerleri, 2005).

Is tatmini; calisanin isine kars1 duydugu bir hosnutluk derecesi olarak kabul
edilip, c¢alisanlarin islerini  gergeklestirmede gostermis olduklar1 tepkileri
belirlemektedir (Yiiksel, 2005).

Muchinsky’a gore (1990) is tatmini; ¢alisan ihtiyaglarinin beklentileri ile
uyumlu olmasi ve bu beklentilerinin yoneticileri tarafindan karsilanmasini, diger bir
ifade ile galisanlarin isten aldiklar1 doyumu, hosnutluk derecesini ifade eder (Giiven,
ve digerleri, 2005).

Bu tanimlar 1s18inda calisan memnuniyeti “’is tatmini’’ kavramiyla ifade
edilebilmektedir. En basit ifadeyle calisanlarin yaptigi is ile ne kadar mutlu
oldugunun belirlenmesi yani calisanin duygu tecriibeleri olarak ifade edilebilir

(Igdelipimar, 2013).



Isletmelerin ~ hayatta  kalabilmeleri ~ ve  belirledikleri  hedeflere
ulagabilmelerinde en 6nemli adim calisanlarinin is tatmin seviyelerine ve yasam
kalitelerine pozitif katki saglamaktan gecer. Burada calisanlar i¢in is tatmini hayati
onem tasimaktadir. Calisanin psikolojik, ekonomik ve toplumsal ihtiyaglariin
karsilanmasinin yaninda, calisma ortaminin ve sartlarinin diizenlenmesi de is
hayatinda ortaya c¢ikabilecek sorunlarin en aza indirilmesine yardimci olmakla
birlikte is tatmininin saglanmasi ile miimkiindiir (lzgar, 2003).

Calisanlara ticret odeyerek onlarin ise olan hevesini, kalbini ve sadakatini
satin almak miimkiin degildir. Bu sadece onlarin zamanlarini satin almaktadir.
Calisanlarin ihtiya¢ ve beklentileri kisaca is tatmini, yapilacak yatirimlar ve
yaklagimlarla kazanilacak degerlerdir. Is tatmini yiiksek olan bireyler, bunu isine
kars1 olan performansi, tutumu ve hevesi ile belli ederken, is tatmini olmayan
bireyler isine karsi olumsuz ve calisma istegi olmayan bir tutum sergileyecektir

(wwwe.visioneurope.com) , (Giiven ve digerleri, 2005).

Locke’a gore (1983) ; calisma ortaminda bireyin bekledigi hem maddi hem de
manevi Odiillerin, gerceklesen ile oOrtlismesi durumunda is tatmini miimkiinliik
kazanir. Eger, beklenen ile gerceklesen oOrtlismiiyor ise yani ger¢eklesen daha diisiik
diizeyde kaliyorsa, bu durum is tatminsizligini meydana getirir (Erdil ve digerleri,

2004).


http://www.visioneurope.com/

Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin verimliligi, performansi ve motivasyonu
da yiiksektir. Bu durum bireyin ¢alistig1 sirketin de verimliligini ve performansini
giderek artirmaktadir. Kisaca isletmeler gelismek, biiyiimek ve verimliligini artirmak
istiyorsa “’is tatmini’’ hususuna biiyliik 6nem vermelidir (Noe ve digerleri, 1997).
Eger c¢alisanlar isinden gerekli doyumu aliyorsa, is yerine ve is yerindeki ortama
kars1 pozitif diisiinceye sahip olmus olacaktir ( Cekmecelioglu, 2005 - igdelipinar,
2013).

2.1.1 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, bireyin isine kars1 duydugu tutumlar ve bu tutumlara kars: verdigi
duygusal bir tepki olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Buna bagli olarak is tatminini
etkileyebilecek olan faktorler asagidaki gibi siralanabilmektedir (Oriicii, ve digerleri,
2006 - Igdelipinar, 2013):
2.1.1.1 Orgiitsel Faktorler

Bireyin ¢alisti§i kurumda tatmin ve tatminsizlik duymasini etkileyen bir¢ok
etken bulunmaktadir. Bu etkenler kisiler iizerinde farkli diizeylerde
goriilebilmektedir. Ornegin kisi hak ettigi iicreti alamadigini diisiiniiyor ve bu
durumdan tatminsizlik duymasina ragmen ¢alisma ortamindaki diizenden ve diger
etkenlerle ilgili pozitif duygu ve diisiince igerisine girebilmektedir. (Oriicii ve
digerleri, 2006 ). Orgiitsel faktorlerin icerigine bakacak olursak; iicret, is dzellikleri,
yiikselme olanagmin olmasi, takim c¢alismasi, ¢alisma ortami ve kosullari, son olarak

ise yonetim bi¢imi yer almaktadir ( Gezici, 2007).



2.1.1.1.1 Ucret

Tim sektorlerde calisan bireylerin bedensel veya zihinsel anlamda ortaya
koyduklar1 emegin karsilig1 olarak ‘’licret’’ karsimiza ¢ikmaktadir (Karaca, 2008).
Ucret, yoneticiler tarafindan motivasyon saglayan en oOnemli ara¢ olarak
gorilmektedir. Calisanlar agisindan ise verilen emegin bir karsiligi olarak
algilanmaktadir (Gezici, 2007). Calisanlar emeginin karsiligin1 tam olarak aliyorsa
isine kars1 daha motive ve verimli olmaya devamli olarak 6zen gosterecektir. Eger
calisan emeginin karsilifin1 tam olarak alamadigi algisina diismekteyse, islerine
gereken Onem ve titizligi gostermeyecek, isten soguyacak ve zamanla ek is veya
tamamen bagka bir is arama gayretine diisecektir (Telimen, 1972).

Ekonomik sartlar ve isgorenin temel gereksinimlerinin karsilanmasinin
yaninda, bir basar1 simgesi olarak ticret 6nemli bir yere sahiptir. Siiphesizdir ki,
insanoglu arzularmi gergeklestirebilmek icin ¢ok paraya sahip olunmasi gerektigi
algisina sahiptir (Karaca, 2008).

Ucret konusu ile ilgili incelenmesi gereken en dnemli nokta iicretin adil ve
dengeli sekilde saptanmasidir. Bu, yapilan igin 6zelligi ve siklig ile ilgili olabilecegi
gibi sunulan verimlilik de goz o©niinde bulundurulmalidir. Calisanin bireysel
ozellikleri, ylrittiigii gorevin ozellikleri ve gdstermis oldugu cabaya dikkat ¢ekerek
belirlenmis bir iicret yaninda, kendisiyle hemen hemen benzer isi yapan g¢alisma
arkadaslarinin aldigi {icretle kiyaslanip denge kurulmasi ve ¢alisan tarafina giiven ve

is tatmini saglayacaktir (Igdelipinar, 2013).



Dengenin adil bir sekilde kurulamamasi sonucunda, c¢alisanlar tarafindan
adaletli olmayan bir hal olarak algilandiklar1 an is tatmin seviyeleri diisiis
gosterecektir (Karaca, 2008).
2.1.1.1.2 is Ozellikleri

Yapilacak olan isin calisanin bilgi, beceri ve yeteneklerine uygun olmasi
calisandan daha ¢ok verim alinmasi i¢in zemin hazirlanmis olup, yapilan is ¢alisan
tarafindan daha olumlu bir ¢ekicilige sahip olacaktir. Eger ¢alisan bilgi, beceri ve
yetenegini kullanabilecegi bir ise sahipse kendine daha ¢ok gilivenir ve igini severek
yapar. Aksi durumda ise ¢alisan isinde basarili olamadigl i¢in motivasyonu diiser
(Gezici, 2007).

Yapilan arastirmalara bakildiginda calisanlar genellikle hergiin rutin olarak
tekrarlanan monoton bir iste ¢alismak istemedikleri saptanmistir. Monoton ve rutin
ise sahip ¢alisanlar isi angarya olarak gérmekte ve sikict bulmaktadir (Gezici, 2007).
2.1.1.1.3 Yiikselme Olanaklari

Calisanlar zaman icerisinde, yaptiklari isleri pratiklestirmeye ve en iyi sekilde
yapmaya basladiklarinda mevcut yetki ve sorumluluklarini artirmak istemektedirler.
Bunun nedeni, monotonluktan siyrilip yiikselme ve mesleki yasantilarinda
ilerlemenin yaninda daha ytiksek bir gelir, daha iyi bir yasam ve g¢aligma bigimi
arzusu i¢inde olmalaridir (Ozel, 1985 - Gezici, 2007).
2.1.1.1.4 Takim Cahsmasi

Calisanlarin islerinde aktif ve verimli olmalarinda diger ¢alisma arkadaslari
ile iliskilerinin uyum iginde olmalarmin rolii biiyiiktiir. Oyle ki ekip calismasi

gerektiren konularda iyi iletisim olmazsa olmazdir.



Boylece grup birligi duygusunun yiiksek olmasi halinde is tatmini ve basari
olasiligi da yiikselmektedir. Calisma arkadaslar1 ile sadece is ortaminda degil,
monotonlugu dagitmak ic¢in dis ortamda da aktivitede bulunulmasi ¢alisanlar
arasindaki iletisimi ve bagi giiclendirir, birbirine olan giiven duygusunu artirir. Boyle
bir ortamda calisanlar ¢alismakta oldugu kisilere karsi bir hosnutluk igerisine girerler
ve ¢alismaktan zevk alarak isine bagliligi ve is tatmini giderek artar (Gezici, 2007).
2.1.1.1.5 Calisma Ortamu ve Kosullar

Calisanlarin  is tatmin seviyesini ¢alisma kosullart 6nemli derece
etkilemektedir. Calisma saatlerinden calistig1 odanin konumuna kadar bir¢ok etken is
tatmin seviyesini etkilemektedir. Calisma saatlerinin uzun olmasi, acil durumlarda
izin alma konusunda zorluklar yasanmasi gibi faktorler tatminsizligi ortaya
cikarmaktadir. Bunun yaninda lokanta veya kantin gibi sosyal alanlarin yetersiz
olmasi yine tatminsizligi olusturur. Kisaca orgiitler, ¢alisanlarindan eksiksiz verim ve
tatmini saglamak icin fiziksel ¢alisma sartlarini iyilestirmeli, onlara islerini diizgiin
yapabilmeleri i¢in gerekli ara¢ ve geregleri temin ederek tatminsizlik duygusunu
onleyebilecektir (Gezici, 2007).
2.1.1.1.6 Yonetim Bicimi

Yapilan aragtirmalara gore; onemli bir motivasyon kaynagi olan {icretin
yetersiz oldugu durumlarda bile, yonetici ve yoOneticinin sahip oldugu yonetim
tarzinin 1yi olmasi Orgiit calisanlar1 agisindan tatmin durumunu artiracak gilice

sahiptir.
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Dolayisiyla anliyoruz ki, iicret gibi yonetici ve yoneticinin sahip oldugu
yonetim tarzi is tatmini seviyesini yiikseltmede onemli role sahiptir. Yoneticilerin
sahip oldugu bilgi ve yetenekleri, gorevleri kontrol edebilme kabiliyeti, yonetim
bicimleri ve ¢alisanlari ile kurdugu iligkiler is tatminini etkilemektedir. Yoneticilerin
calisanlarinin verimliligini artirmak ve onlar1 yonetime katip isten keyif almalarim
saglamak yonetim anlayisinin gerekliligi halini almistir. Bunun aksine ¢alisanlariyla
ilgilenmeyen, onlarin fikirlerini almayan ve bilgi diizeyi diisiik olan yoneticiler
calisanlarda tatminsizlik duygusunu ortaya g¢ikarmaktadir (Bozkurt ve digerleri,
2011).
2.1.1.2 Grup Faktorleri

Calisanlarin  hedeflere daha hizli ulasmada biraraya gelerek grup
olusturmalar1 bazen onem arz etmektedir. Grup igerisinde kisilerin is tatminlerini
yoneticilerin davraniglart  yan1 sira grup icerisindeki ¢alisma arkadaslar
etkileyebilmektedir. Gruplar arasi iyi iletisim hedefleri gergeklestirmede Onem
kazanmaktadir (Oriicii ve digerleri, 2006).
2.1.1.2.1 Cahsma Arkadaslar:

Planlanan hedeflere ulasmada calisma arkadaslarinin rolii 6nemli etkiye
sahiptir. Bireylerin sahip oldugu diisiince yapisi, olaylara bakis acgis1 ve kiiltiirel
farkliliklar dogal olarak ayni ortamda calisan diger calisma arkadaslarini etkiler.
Onemli olan iyi iletisimi kurup, isbirligi yaparak giiclerini birlestirip planlanan
hedeflere daha hizli ve dogru bir sekilde ulagsmaktir. Calisanlarin is ortamindaki
calisma arkadaslariyla destekleyici ve iyi iliskiler igerisinde olmasi ¢alisanin is
tatminini artirmaktadir. Tam tersi durumda ise is tatmini diisiis gostermektedir

(Akgiindiiz, 2006).
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2.1.1.2.2 Yoneticilerin Tutum ve Davramslar:

Bireylerin yaptiklar isi denetleyen ve yol gosteren yoneticilerinin iyi veya
kotli davranis ve tutumlari, personellerin is tatmin seviyelerini etkileyen 6nemli
unsurdur. Yoneticiler c¢alisanlarinin diisiince ve isteklerini dikkate almali ve
onlarinda karar alma siireglerinde fikirlerine yer verip “’biz’> olma duygusunu
astlamalari is tatmininin artmasinda bir 6zendirme unsurudur (Karaca, 2008).
2.1.1.3 Bireysel Faktorler

Calisanin ihtiya¢ ve beklentileri is tatminini 6nemli derecede etkilemektedir.
Birey egitimine, toplumdaki sosyal statiisiine gore istedigi 6zelliklere sahip bir is
bulma sansina sahipse, is tatmini yiiksek bir seviyeye ulasabilir. Calisanin bireysel
ozellikleri ile sahip oldugu isin 6zellikleri uyum gerektiriyor ise is tatminini saglayan
faktorlerin basinda c¢alisanin bireysel oOzelliklerini kabul etmek gerekmektedir
(Igdelipinar, 2013).
2.1.1.3.1 Yas

Calisanlar1 geng (30 alt1), orta yas (30-49) ve yash (50 ve lizeri) olarak 3
grupta inceleyebiliriz. Geng grup; c¢aligma hayatinin basinda, is arama ve ise
yerlesme sikintilarimi yasayan ve egitim diizeyinin ozelliklerine gore uygun bir is
arama arzusu icindeki bireyleri kapsamaktadir. Orta yas grubu; belli bir is
tecriibesine sahip, calisma ortamlarini az c¢ok taniyan, is akis siireclerine belli bir
oranda alismis kisilerden olusmaktadir. Bu yas araligindaki kisiler koklesmis calisma
aligkanliklarina sahip, is degistirme olanagi az kisilerdir. Yash grup ise; is yasaminda
hirs seviyesi diisiik, saglik sorunlari artan, teknolojik degisimlere ayak uyduramayan,
degisime kars1 direncli ve stresli is akisina daha az dayanikh kisilerden olugsmaktadir

(Karaca, 2008).
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2.1.1.3.2 Cinsiyet

Sosyal ve kiiltiirel normal nedeniyle kadinlarin islerine kars1 fazla beklentiler
icine girmedigi, buna bagh olarak is tatmin seviyelerinin erkek ¢alisanlardan yiiksek
oldugu gbzlemlenmektedir (Gezici , 2007).

Brush, Moch ve Pooyan, cinsiyetin orgiitiin yapisina gore i doyumunu n
artmast yada azalmasmma neden oldugunu sdylemektedir. Yapilan arastirmalar
dogrultusunda erkeklerin 6zel sektérde daha ¢ok tatmin sagladiklar1 gézlemlenmistir
(Gezici, 2007).
2.1.1.3.3 Mesleki Egitim Diizeyi

Is diizeyi yiikseldikce bireysel tatminin artis gdstermesi, is tatmini konusunda
yapilan arastirmalardaki en tutarli bilgiler olarak yer almaktadir (Ates, 2005). Egitim
seviyesi yiiksek olan isgorenlerin, egitim seviyesi daha alt diizeyde olan
isgorenlerden genel is tatmininin daha yiiksek oldugu goézlemlenmistir (Gezici,
2007).
2.1.1.3.4 Zeka

Bircok sektdrde belli bir is ve meslek i¢in yeterli diizeyde bir zekaya sahip
olmak is tatminine, tersi durumda ise is tatminsizligine sebep olmaktadir (Ates,
2005). Tirk Dil Kurumu “’zeka’ kavramini, bireyin diisiinme, akil yiiriitebilme,
olaylar1 objektif bigimde algilama ve bu algilama sonucunda yargilama ve sonug

cikarabilme yeteneklerinin tiimii olarak agiklamistir (Igdelipinar, 2013).
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2.1.1.3.5 Tecriibe

Kisilerin yeni ise girmelerinden sonra bilgi ve yeteneklerinin yaninda is
tatmin seviyelerinin artmasi daha iyi mevkilere gelme imkanlarinin da artmasina
yardimer olabilir. Fakat ise baslangictaki yiiksek is tatmini belli bir zaman sonra
diisiise gegmektedir. Clinkli insanoglu, kisa zaman igerisinde ve siirekli yilikselme
arzusu icine girmektedir. Herhangi bir alanda yasanan g¢alisma siireci, kisiye bir
tecriibe olarak geri donmektedir ve ne kadar ¢ok is gecmisi var ise is tecriibesi de
ayni oranda artis gostermektedir. Girdikleri iste uzun yillar ¢alisanlarin is tatmin
seviyeleri iist diizeyde oldugu gozlemlenmistir. Dolayistyla is tecriibesi ve is tatmini
arasinda olumlu bir iliski vardir (Gezici, 2007).
2.1.1.3.6 Kisilik

Bireyin dogustan gelen (kalitimsal) davranis sekilleri, diisiince ve hissetme
duygusu gibi Ozellikleri onun kisiligini ortaya koyar. Ayrica kisiligin
sekillenmesinde i¢inde bulundugu dis cevreninde etkisi biiylik rol oynar. Buradan
hareketle dis ¢evre etkisi de dikkate alinarak, kisiligin sadece bireye 6zgii 6zellikleri
degil, icinde yasadig1 toplumunda etkisi géz oniinde bulundurularak insanligin bazi
ortak 6zelliklerini yansittig1 gdzlemlenmektedir (Gezici, 2007).

Her bir galisanin kisisel ozellikleri farklilik gostermektedir. Her birinin
beklentileri, inanglar1 yetenek ve becerileri, deger ve yargilar farklidir. Sahip olunan
ozellikleri yaptiklart is ile uyum ig¢inde yiiriitiilebiliyorsa is tatmini artacaktir. Aksi
durumda sahip olunan 6zellikler yapilan is ile uyum saglamiyorsa i tatmini giderek

diisecektir (Karaca, 2008).
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2.1.1.4 Kiiltiirel Faktorler

Kiiltiir; belirli bir toplulukta yasayan insanlarin sahip oldugu degerler,
inanglar, kimlikler ve ortak deneyimler olarak tanimlanmaktadir. Kiiltlir topluluktan
topluluga degisen bir 6zellik olup genel olarak o toplumun; nelere dikkat etmesi,
nelere deger vermesi ve bir olay karsisinda nasil hareket edilmesi konusunda yol
gosterici bir unsurdur (Karaca, 2008).
2.1.1.5 Cevre Faktorleri

Cevre faktorleri; calisan1 psikolojik ve sosyal yonden etkileyen ekonomik,
sosyal ve devlete ait tiim faktorleri barindirmaktadir.
2.1.1.5.1 Ucret

Jacques’in orgilitlerdeki adalet kavramini arastiranlar arasinda ilk olmasi,
ticret diizeylerinde adaletsiz bazi sapmalarin olmasini, ¢alisanlar iizerinde
dengesizlikler olusturacagi neticesine varmistir (Gezici, 2007).
2.1.1.5.2 Yiikselme Olanaklari

Genellikle ¢alisanlar islerinde basarili olmak ve terfi etmek isterler. Bu istek
bireye maddi destek yaninda sosyal statlisiiniin de ylikselmesine olanak
saglayacaktir. Bu durum is tatmininde yiikselme olanaginin iicretten daha etkili
oldugunu goéstermektedir (igdelipmar, 2013). Basarili olup isinde terfi etme imkam
elde eden kisinin genel olarak c¢aligma istegi ve isine baglhihig attig

gozlemlenmektedir (Bozkurt ve digerleri, 2011).
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2.1.1.5.3 Iletisim

Gerek ast gerekse iist kademe personeller arasi dogru iletisim islerin eksiksiz
ve dogru yiiriitiilmesinde 6nem arz etmektedir. iletisim sayesinde calisanlar islerin
nasil yapilacag gerektigi ve kendilerini nelerin bekledigini 6grenme olanagi
bulmaktadirlar (Bozkurt ve digerleri, 2011).

Iletisimin eksik veya dogru kullanilamamasi is ortaminda belirsizlige neden
olmaktadir. Bu da is ortaminda stres, diisiik verimlilik ve 1is tatminsizligi
olusturmanin yaninda isten ayrilma egilimlerinin de ortaya ¢ikmasina sebep
olabilmektedir (Bozkurt ve digerleri, 2011).
2.1.1.5.4 Orgiitiin Dis Cevreden Gériiniimii ve Calisma Kosullar

Is yerleri gerek dis cevreden olan goriiniisii, gerek personeline verdigi deger
ve onlara sagladigi haklara bagli olarak dis ¢evreyi etkilemektedir. Dolayist ile is
arayan insanlar evlerine yakin, temiz ve donanimli olan is yerlerinin yaninda ¢evre
tarafindan kabul goren nitelikli 6rgiitlerde ¢calismay1 tercih ederler. Calisma kosullar
calisanin hem kisisel rahatlik hem de yeteneklerini yeterli kullanmalar1 agisindan
onem teskil etmektedir. Calisma kosullarinin diizensiz ve kotli olmasi is
tatminsizligine yol agmaktadir. Is tatminini artirmak igin calisma kosullariin
devamli olarak kontrol edilip iyilestirme c¢aligmalarinin yapilmasi gerekmektedir
(Erdogan, 1996).

Is tatminini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla yapilan calisma
sonucunda; ticret, giivenlik, terfi, liderlik, kararlara katilma, yonetim tarzi, ¢alisma
kosullari, arkadaslik ortami, takdir edilme ve isin kendisi gibi faktérlerin is tatmini
iizerinde onemli etkileri oldugu ortaya ¢ikmistir. Isletmelerde yoneticinin en 6nemli
gorevlerinden biri de ¢alisanin is tatminini saglayacak bu faktorleri belirlemek ve is

tatminsizligi gibi durumlara kars1 gerekli diizenlemeleri yapmaktir.
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Etik Liderlik

Bu boliimde etik kavrami ve etik liderligin tanimu, etik liderligin sahip olunan
nitelikleri ve boyutlarinin yaninda orgiite kazandirdigi degerler hakkinda bilgi

verilecektir.
2.2 Etik ve Etik Liderligin Tanimi

Etik ve liderlik birbiri ile iligkili kavramlardir. “Etik* kelimesi Yunanca
dilinde “Ethos* olarak kullanilmaktadir. Genel anlamda “bireyin ikamet ettigi yer*,
“memleket anlamlarim ifade etmektedir (igdelipmar, 2013). Tiirk Dil Kurumu
sozIligiine bakacak olursak; “ torebilim ve ahlakbilim “ anlaminda ifade edilmistir
(Dogan, 2007 - TDK, 1983)

Aydm’in (1998) Nuthall (1997)’dan aktarimina gore etik; ahlaki davranis,
eylem ve yargilarini ilgilendirmekte olup, felsefe ve bilimin 6nemli bir parcasidir
(Ugurlu ve digerleri, 2013).

Genel bir tanimla ifade edilecek olursa etik; neyin dogru ve neyin yanlig
oldugunu inceleyen, ahlak ¢ercevesinde ve faziletli yasam tarzin1 konu alan felsefe
dalinda karsimiza ¢ikmaktadir ( Cevizci, 2008 ).

Bass - Steidlmeier’e gore(1999) etik ve lider arasindaki iliski uzun yillardir
aragtirilip tartisilmakta ve yapilan ¢aligmalara gore normatif etik kapsaminda ele
alinmaktadir (Tuna ve digerleri, 2012). Ahlak bakimindan neyin dogru, neyin yanlis,
neyin iyi veya kotli oldugunu aciklamaya c¢alisan uygulamali etik tarzina ‘’normatif

etik’” denmektedir (Bolat ve Seymen, 2003).
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Palmer’a gore (2009); Liderin iyi veya kotii tiim davramiglar orgiitii 6nemli
derecede etkilemektedir. Yani lider, davranislariyla orgiit icerinde bir model olarak
algilanmaktadir. Bu baglamda lider; davraniglarinin orgiite yansiyacagini diisiinerek
hareket etmelidir. Bu lider de ahlaki farkindaligin artmasi ve ahlaki benlik-
gerceklestirmesine katki saglamaktadir (Tuna ve digerleri, 2012).

Liderlik tiirlerinden birisi olan etik liderligin 6nemi rekabetin artmasi ve mal ya
da hizmeti tiikketiciye sunmanin giiglesmesi ile giin gectikge artmaktadir. Etik liderlik,
demokrasinin islemesi baglaminda en uyumlu liderlik tarzi olarak benimsenmistir.
Dolasiyla etik liderlik “’karakter’” ve “’dogruluk’’ odaklidir (Yildirim, 2010). Etik
liderlikte alt1 6nemli kavram yer almaktadir. Bunlar; (Ugurlu ve digerleri, 2013)

1. Karakter ve diiriistliik

2. Etik farkindalik

3. Toplum ve uyum

4. Motivasyon

5. Cesaret ve yetkilendirme

6. Etik sorumluluk yonetimi

Yukarida belirtilen bu kavramlar, etik davraniglarin bireyin karakteriyle
biitlinlesmis ve toplumsal uzantilari olan bir yapiyr gostermektedir (Ugurlu ve

digerleri, 2013).
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Etik liderlikte amag; yonetsel kararlarin boyutlarini netlestirmek ve karar verme
siirecini yonlendirecek olan etik ilkelerin olusturulmasini saglamaktir. Buradan yola
cikarak anliyoruz ki etik lider; kurum igerisindeki herhangi olusabilecek bir
yanlishiga tepki gosteren ve olasit yanlisligi engellemeye ¢alisan yol gostericidir
(Yaman, 2010).

2.2.1 Etik Liderligin Ozellikleri ve Boyutlar

Etik liderin aldigir kararlarin dogru ve etik olmasi, Orgiit igerisinde giivenin
kazanilmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Yaman, 2010). Daha 6ncede belirtildigi
gibi etik lider, ‘’karakter’” ve ‘’dogrulugun’ yami sira; “’emredici’’ ve
destekleyici’’ olarak karsimiza ¢cikmaktadir (Cetin, 2008).

1. Emredici: Planlanan bir durumun, hangi zaman diliminde, nerede

gerceklesecegini ve nasil gergeklestirilecegine liderin kendisi karar verir.

2. Destekleyici : Lider kisinin c¢alisanlarini soylediklerine kulak vermesi,

fikirlerine deger vermesi, onlarla siirekli iletisim halinde olmasi ve onlart

motive edici eylemlerde bulunmasina dayanir.
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Eraslan’a (2006) gore liderlik 6zellikleri kisaca {i¢ baslik altinda toplanabilir;

i.  Entelektiiel Ozellikler: Burada liderin, yetenek, diisiinebilme, olaylar1 analiz
edebilme, sezgi giicii, mantikli karar verebilme ve muhakeme yapabilme gibi
Ozelliklerini igcermektedir.

ii.  Karakter Ozellikleri: Burada liderin, kararlilik, diizenli ve yontemli ¢alisma,
uyumluluk, giriskenlik ve dikkatli olmasi gibi 6zellikleri yer almaktadir.

iii.  Sosyal Ozellikler: Burada liderin distan goriiniimii, is birligi ve disiplini,
gruba hitab edebilme ve empati kurabilme gibi 6zellikleri icermektedir.

Genel olarak bakildiginda etik liderlik i§ tatmini agisindan Onemli bir yere
sahiptir ve kolay edinilen bir liderlik tarzi degildir. Bunun i¢cin empati kurabilme,
fedakarlik ve calisanlarina verilen vaatlerin eksiksiz ve dogru bir sekilde yerine
getirilmesi 6nem arz etmektedir (Yildirim, 2010).

Yilmaz’a gore (2006) etik liderlik dort boyuttan olusmaktadir. Bu dort boyut su
sekilde acgiklanabilir:
iklimsel Etik: Aronson’a gore (2001) bir orgiitte etik bir iklimden bahsetmek
istiyorsak orada sadece liderin etik liderlik davranisi tek basina yeterli olmayacaktir.
Liderin etik davranigi tiim 6rgiite yansimali ve tesvik edici bir ortam olusturulmalidir
(Crrakl1 ve digerleri, 2014).

Davramsgsal Etik: Etik liderler, bireysel ihtiyaglari dikkate alan, tarafsiz ve
Onyargisiz olan, etik davranislar sergileyen, calisanin hakkini savunan ve bdylece
giiven duygusunu ¢alisana aktarmay1 saglayan kisilerdir. Liderler etik davranislariyla

orgiit calisanlarina rol model olurlar (Ugurlu ve digerleri, 2011 s).
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Iletisimsel Etik: Topaloglu (2010) yapmus oldugu calismalarda etik algismimn
calisanlar tarafindan daha iyi algilanmasi igin, lider yoOneticinin calisanlara etik
kurallar ¢ergcevesinde iletisim saglamalarinin sart oldugunu belirtmistir. Trevino’a
gore (2003) etik lider, ¢alisanlarina kars1 daha anlayisl, dogru ve net iletisim yaninda
onlar1 dinleyip diisiincelerine deger veren bir kisilik olarak belirtilmistir (Cirakli ve
digerleri, 2014 - Trevino ve digerleri, 2003).

Karar Vermede Etik: Moorhouse ‘a gore (2002) orgiit igerisinde liderler ¢ogu
zaman neyin dogru neyin yanlis olduguna karar vermek durumunda kalmakta ve
buna bagli olarak bazen bir¢ok problem ile karsi karsiya gelebilmektedir. Burada
temel odak etik kavramidir. Etik, bu silire¢ icerisinde dogru veya yanlisin ne
olduguna cevap aramak ve tutarli karar almak i¢in 6nem teskil etmektedir (Cirakli ve
digerleri, 2014).

Yusuf Has Hacib’in (1069-1070) “’Kutadgu Bilig’’ isimli eserinde belitmis
oldugu bir liderde olmas1 gereken etik 6zellikler kisaca asagidaki gibi siralanmastir;
(Igdelipinar, 2013)

i.  Olaylar kargisinda dogru konugmak ve diiriist olabilmek.
ii.  Her alanda secici ve iyi tabiatli olabilmek.
iii.  Olaylar kargisinda adil olup denge saglayabilmek.
iv.  Her durumda cesaretli olabilmek.
v.  Her durumda sabirl ve siikunetli olabilmek.
vi.  Algak goniillii ve ilimli olabilmek.
vii.  Koti niyetli olmamak.
viii. Kot aligkanliklara sahibi olmamak ve insanlara zulmetmemek.

ix.  Orgiit icerisindeki hizmet verenleri 6diillendirmek.
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Bir orgiitte eger etik liderlikten bahsedilmek isteniyorsa, o orgiit liderinin
yukaridaki 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Boylece liderler ¢alisanlarina iyi
bir 6rnek model olarak goriilecektir.

2.2.2 Etik Liderligin isletmeye Kazandirdigi Degerler

Rekabetin yogunlastigi su zamanlarda triin ve hizmetlerin kalitesi ve
degerinin benzerlik gdstermesi giinlimiizde piyasadaki isletmeleri ve yoneticileri
birbirinde ayiran en Onemli kavram olan “’giiven’’ duygusudur. Bu giiven
duygusunun dis cevreye iletilmesi orgiitlerin etik ilkeler ve etik liderlik tarzim
benimseyen yoneticilere sahip olmasi ile olusur. Giiven konusunda yiiksek derecede
sorumlulugu olan liderin, ¢alisanlar tarafindan gilivenin kaybolmamasi adina
oncelikle etik liderlik tarzin1 benimsemis olmasi ve bu kararlara uygun davraniglar
sergilemesi 6nem arz etmektedir. Eger bu sorumluluklar dogru olarak yerine
getirilirse isletme, basta dis cevre ile tiiketici tarafi ve isletme personelleri olmak
lizere isletme birden fazla kisim tarafindan gliven verilen ve sadakat gosterilen
onemli yapiya déniisme imkanini elde etmis olacaktir (Ozdemir, 2011).

Boyle bir liderlik tarzi ile dnemli ve kurumsal bir yapiya gecis, sirket ici
caliganlarin da verimliligini artirir ve is yeri ile aradaki giiven baglarinin
giiclenmesine vesile olarak sirket verimliligi ve kaliteyi artirma ortami yaratilir.

Ayrica calisanlar kurumsal ve yiiksek etik standartlara sahip bir isletmede yer
aliyorsa bilinmelidir ki kendilerine olan giiven yaninda, Orgiite olan baglar1 da
kuvvetlenir, dolayisiyla oOrgiitiin verimliligi artis gosterir. Boylece giin gectikce
orgiitler, hedeflerini genisleterek daha ileriye adim atmaya baslarlar (Sayli ve

digerleri, 2007).

22



Ahsveris Ve Alsveris Merkezi Genel Bilgi

Bu boliimde aligveris nedir, aligveris merkezi’nin genel tanim1 ve 6zellikleri
kisaca agiklanacaktir. Ayrica bu tez gerceklestirilitken Onder AVM’den yardim

alindig1 i¢in isletme hakkinda genel bir bilgi paylasimi yer alacaktir.

2.3 Alisveris nedir ?

Insanoglu uzun yillar énce besin ihtiyacini toplayicilik ve avcilik yoluyla
sagliyordu. Bu ihtiya¢ dogrultusunda alet iiretip kullanma becerisi kazanmiglardir.
Insanlar gerek alet yapmak gerek tarim iiriinleri yetistirmek adina birgok beceri
sonucu kendilerinin en iyi yaptig isi ile ugrasmaya baslamiglardir. Belli bir zaman
sonra her ihtiyacini1 kendisi tiretmekte zorlanan insanoglu takas olarak bilinen, kendi
tirettigi mallar1 bagkasinin iirettigi mallarla kiyaslayip degis tokus ederek kisisel
ihtiyaglarmi karsilayip ticaretin temellerini atmis oldular. Takas sisteminin yeterli
gelmemeye basladigi durumda ise ¢iftlik hayvanlart ve degerli madenler kullanilmig
ve paranin bulunmasi ile bu sorunlar ortadan kalkip yerini kagit ve madeni paraya
birakmistir. Endiistri devrimi ile iiretim teknolojilerinin biiylimeye ve gelismeye
baslamas1 kentlerin fiziksel yoniinii degistirmeye baslamis ve kentlere dogru olan
gb¢ artis gdstermistir. Insanlarmn ihtiyaclarmi satin alma isi olan aligveris eylemi,
ticari ortam degisimleri yani aligveris magazalari ve aligveris caddeleri gibi
mekanlarin olusmasina zemin hazirlamistir. Bu siire¢ igerisinde insanlarin yasam
tarzlari, ihtiyaglar1 ve sosyal hayatlar1 kabuk degistirmis ve dongiisel olaral bu siire¢
devam etmistir. Devam eden bu siire¢ sonucunda ise birbirinden bagimsiz aligveris

merkezleri olusmaya baslamistir (Eken, 2008).
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2.3.1 Ahsveris Merkezleri’nin Genel Tanmimi ve Ozellikleri

Insanlarin yani tiiketicilerin istek ve ihtiyaclarmi karsilamak adina mal ve
hizmet satin almasi ve isletmelerin bu istek ve ihtiyaclara cevap vermeleri
perakendeciligin temelini olusturmaktadir (Arslan, 2004). Tiiketicilerin ihtiyaglarini
karsilamak i¢in gerekli olan mal ve hizmetleri satin almalarii saglayan faaliyete
“’perakendecilik’’ denilmektedir (Aydin, 2007).

Perakende aligveris mekanlari, insanlik tarihinin gelisimiyle paralel olarak
degismistir ve nihai tiiketiciye hizmet verdigi icin aligveris noktalar1 ve
magazalarinin kurulus yeri 6nemli bir hal almaya baglamistir. Yiiksek verimlilikten
faydalanabilmek i¢in insan ve mekan iliskisinin iyi bir sekilde analiz edilmesi 6nem
arz etmektedir (Bayar, 2005).

Cengiz ve Ozden’ goére (2005) ; Aligveris Merkezleri, merkezi bir birim
tarafindan diyazn edilen, yapilandirilip yonetilen ve planlanan perakendeci
diikkanlarin ve birgok hizmet kurulusunun yer aldigi bir olusumdur. Farkli mal ve
hizmetleri tek bir ¢ati altinda toplayan, tiiketici grubuna hizmet vermek iizere
kurulmug yapilardir (Koksal ve digerleri, 2011).

Bu agiklamalardan anlasilacag: iizere aligveris merkezleri, tek bir kisiye ait
veya ortaklik lizerine kurulmus olarak yonetilen, etrafina park alani diizenlenmis, i¢
boliimlerinde kiralama sistemi uygulanan, disaridan bakildiginda tek bir tinite olarak

dizayn edilmis bir i merkezi grubudur (Berma ve digerleri, 2001).
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Giliniimiizde biiyiik sehirlerdeki hizli1 kentlesme, kisi bagina diisen gelirdeki
artis, genc¢ niifusun artmasi, araba veya toplu tasima araglarinin sehir igi
hareketliliginin artmasi, egitim seviyesinin yiikselmesi, yabanci Kkiiltiirlerle
etkilesimlerin artmasi ve insanlarin yeni isteklerinin ve yasam tarzlariin degismesi
gibi ozellikler alisveris merkezlerinin yolunu agmistir (Erkip ve digerleri, 2015 —
Ceylan ve digerleri, 2017).

Underhill’e gore (2005) ; AVM’lerde esas olarak miisterilerin ihtiyaclarinin
neredeyse tamaminin karsilanmasi hedeflenmektedir. Eger bu ihtiyaglarin tiimii
saglanabiliyorsa potansiyel bir tiiketici kitlesine ulasmak miimkiin olmaktadir.
Yapilan aragtirmalar gdsteriyor ki, bir insanin aligveris merkezinde gecirdigi siire ile
harcadig1 para oran1 dogru orantilidir (Koksal ve digerleri, 2011).

2.3.2 Alsveris Merkezlerinin Kurulus Yeri Secimi

Rogers’e gore (2007) kurulus yeri segimi her sektore gore farklilik
gostermektedir. AVM’lerin sagladigi fiziksel ve sosyal kolayliklar tiiketici
tercihlerini de farkli yonlerde etkiledigi goriilmekte ve girisimcileri kurulus yeri
seciminde hata yapmamalar1 icin titiz bir sekilde calismasi, dikkatli olmasi
gerekmektedir. Bu nedenle hata yapmamak adina bilimsel nitelikte aragtirmalarin
yapilmas1 onem arz etmektedir. Fakat yapilan arastirmalara gore girisimcilerin bu
konuda titiz davranmadig1 disiiniilmektedir (Koksal ve digerleri 2011). Bilinmelidir
ki, kurulus yeri se¢imi sadece bugiiniin kosullari ile diisiiniilmemeli, gelecegin de goz

oniinde bulundurulmas1 ve ona gore planmasi gerekmektedir.

25



Mucuk’a gore (2006) en uygun kurulus yeri se¢imi; Orgiitiin Ol¢iilebilir
maliyet unsurlar1 ile uzun vadeli ve goriinmeyen maliyet unsurlarinin toplamini en
diisiik diizeyde kilacak ¢oziimiin bulunmasidir. Yanlis kurulus yeri secimi orgiitiin
karliligimi ve gelecegini riske atarak olumsuz yonde etkileyecektir (Koksal ve
digerleri 2011).

Kurulus yeri se¢iminde karliligin ve gelecegin riske atilmamasi adina,
kisacasi risklerin en aza indirilmesi amaciyla yer secimi i¢in bilimsel yontemler
kullanilmaya baslanmistir. Cografi Bilgi Sistemleri (CBS) bu alanda en fazla tercih
edilen yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sistem Orgiitiin kurulmasi istenen
bolgenin niifus yogunlugu, cografi yapisi, ulasim kolayligi, rakip potansiyeli,
niifusun sosyo-ekonomik ve demografik Ozellikleri de dikkate alinarak bircok

verinin kiyaslanmasina olanak tanimaktadir (Yilmaz ve digerleri, 2003).
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Onder Alisveris Merkezleri Genel Bilgi

Bu calismada, benimde onceleri personeli oldugum ve daha Onceki gerek
donem projeleri gerekse diger calismalarimda da arastirmis oldugum, Onder AVM
Gazimagusa subesi incelenmistir. Kaynak olarak; icerisinde bulundugum Onder
AVM’nin diger derslerde arastirip elde edinmis oldugum bilgiler yaninda Kibris
Ekonomi Gazetesi’'nden (2012) yararlanilmistir. Dolayisiyla bu béliimde Onder
AVM’nin tarihsel gelisimi ve igerigi, vizyon ve misyonu, konum ve kurulus yeri ile
ilgili bilgiler aktarilacaktir.

2.4 Onder AVM Tarihcesi ve Icerigi

Ticaret hayatinda 52 yillik bir deneyimi bulunan Atleks Sirketi direktorii
Ahmet SANVER, kiigiik bir {iretim 6lgeginden bugiinlere saglam ve biiyiik bir adim
atarak pazara Atleks Ucuzluk Pazari olarak giris yapip bugiin Onder Aligveris
Merkezleri olarak hizmet vermektedirler. Bugiinlere gelmeden once yaptiklari yastik
ve yorganlar1 satarak ticrete baslayan Atleks Sirketi, uzun bir siire evden satis
yaparak gecimlerini saglayip, yogun talep ilizerine lirlin ¢esitlendirmesi yaparak
biinyesine battaniye, vazo, c¢orap, giyim, hediyelik esya, oyuncak gibi gesitlerinide
ekleyerek gelisimini siirdiirdii. ithal ettikleri mobilya {iriinleri ile ‘’Atleks Ucuzluk
Pazari’n1”” kurup zaman igerisinde TUrlinleri arasma gidayr da ekleme ihtiyaci

hissederek market sektoriine gecis yapildi (Kibris Ekonomi Gazetesi, 2012).
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Once 2001 yilinda baskent Lefkosa’da Onder Alisveris Merkezlerini
kurdular. Adin1 duyurup miisterilerin glivenini ve sevgisini kazanarak, yogun ragbet
iizerine 2009 yilinda Onder Alisveris merkezlerini en biiyiik alisveris merkezi olarak
Gazimagusa’ya kazandirdilar. O yillarda KKTC’de bu metrekare ve bu kadar geside
sahip hicbir aligveris merkezi yoktu. Daha sonralar1 Ortakdy ve Yenikent
bolgelerinin hizla gelisen bir semt olmasina dayanarak o bodlgedeki insanlara da
ulasabilmek adina Onder Elit alisveris magazasini hizmete agtilar. Fakat beklenen
miisteri potansiyelini saglayamadiklar1 i¢in kisa siirede kapatilmak durumunda
kalindi. Suan Lefkosa ve Gazimagusa ilgelerinde hizmetlerini siirdiirmektedirler
(Kibris Ekonomi Gazetesi, 2012)

Biiyiik beyaz esya ve araba disinda tiim sektore deginilecek bir yap1 oldugunu
ve miisterilerine tiim ihtiyaglarim1 tek bir yerden karsilayabilecekleri liiksiinii
yasatmak onlarin basarisina basar1 kattigin1 savunuyorlar. Miisteri odaklilik, is ahlaki
ve diiriistliik, sorumluluk, takim ¢alismasi-uyum ve dayamklilik Onder AVM’nin
temel degerleri arasinda yer almaktadir (Kibris Ekonomi Gazetesi, 2012).

Onder AVM biinyesinde giyim, ayakkabi, hediyelik, ev esyalari, kirtasiye,
oyuncak, yiyecek-icecek ve temizlik triinleri, ¢ocuklar i¢in oyun parki boliimii
disinda kiralik boliimleri de mevcuttur. Manav, kozmetik, bujiteri, kasap, sarkiiteri ve
gece glivenligi kiralik olan bolimler kapsamina girmektedir (Kibris Ekonomi

Gazetesi, 2012).
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2.4.1 Onder AVM’nin Misyon ve Vizyonu

Bu béliimde, Misyon ve Vizyonun kisaca tanimlarma deginilecek ve
arastirma kapsaminda olan Onder AVM’nin misyon ve vizyonu hakkinda bilgi
verilecektir.

Misyon ve vizyon birbirlerinden farkli 6zellikleri igermektedir. Misyon,
vizyona ulagsmada en 6nemli ara¢ olmakla birlikte, vizyonun genel amaglarini somut
hale getirir ve amaglarin gergeklestirilmesi i¢in neler yapilacagini belirlemeye
yardimer olur. Vizyon ise; bir orgiitiin gelecekte olmak istedigi durum ve hayal
edilen bir gelecek anlamina gelmektedir (Dinger, 1998).

Misyon, bir orgiitiin varlik nedenini ve neyi basarmak i¢in var oldugunu
belirten bir kavramdir. Bagka bir ifadeyle agiklayacak olursak; oOrgiitiin hangi
temelde, nelere Oncelik vererek, basari icin neleri gerceklestirmeyi amacladigin
gosteren bir gayrettir. Caligan motivasyonu, orgiit kimligi kazanilmasi, miisteriler ile
etkili iletisim kurma ve rekabet ortaminda rakiplerine kars1 farklarini ortaya koymak
adina 6nem arz etmektedir. (Dalay ve digerleri, 2002).

Onder AVM’nin Misyonu: Ulkemizde miisteri odakli, insana, topluma ve cevreye
duyarl, gilivenilir oldugu kadar yenilik¢i ve verimli yapisi ile yasam kalitesini ileriye
tasimada Oncii rol {istlenmek; takim ¢alismasina 6énem veren, kazanmak i¢in yaris¢t
ruhu tasiyan, calisanlarina ve is ortaklarina uzun omirlii ve tatmin edici getiriyi

saglayarak biiylime ve operasyonel karlilikla sektorii siirdiirebilmektir.
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Tiirk dil kurumuna gore; vizyon, isim olarak goriiniim, ayrica iilki, saggorii
ve Ozellikle yonetim bilimiyle ilgili olan anlami ise ‘ileri goriis’ olarak ifade
edilmektedir (www.tdk.gov.tr, 2013).

En 6nemli fonksiyonu, isletmeye bir gelecek sunarak yoneticilerin de bu
gelecek tasviri lizerinden temel kararlar almasini, dogru yol ¢izmesini ve isletmenin
baska istikametlere yonelmesini 6nlemektir (Dinger, 1998).

Onder AVM’nin Vizyonu: K.K.T.C’nin tiim ilgelerine yayilmis, gelenekten modern
bir gelecege uzanan, tiiketici beklentilerinin hep Oniinde olma stratejisiyle farkli
formatlarda hizmet vererek, c¢alisanlar1 ile hedef birligi yaparak perakende
sektorlinde faaliyet gosteren lider bir kurulus olarak tiiketiciye en yakin olmaktir.
2.4.2 Onder AVM’nin Konum ve Kurulus Yeri Secimi

Ozden’e gore (2005); alisveris merkezi insa etmek biiyiik sermaye yatirimi
gerektirmektedir. Bu biiylik sermaye ile kurulan aligveris merkezleri amacina
ulasabilmesi i¢in de kurulus yeri se¢imini dogru yapmasi gerekmektedir. Aksi
takdirde Orgiitiin mali zarara ugramasinin yani sira, geleceginin de yok olmasi
kagiilmazdir (Koksal ve digerleri, 2011).

Onder AVM Gazimagusa Subesi kurulus yeri itibar1 ile merkezi bir konumda
yer almistir. Kurulus yeri se¢iminde; potansiyel miisteri trafigi akisina uygunluk,
kolay ulasilabilirlik, ticari alanin genisligi ve bolge niifus yogunlugu 6nem arz
etmistir. Kisacast bu kurulus, bolgenin en islek ve kolay ulagimi olan bir konuma

sahiptir (Kibris Ekonomi Gazetesi, 2012) .

30



Cheng ve Ying Yu (2007)’nun arastirmalarina gore; gergeklestirdigi sosyal
aktiviteler yaninda, ara¢ park sorununun olmamasi, giivenlik, iiriin ¢esitliligi, hijyen
gibi bir¢cok konulardaki istiinliiklerinden dolayt AVM’ler bu sektérde biiyiik bir
Pazar payma sahiptirler. Insanlarmm yasam tarzlarinin degismesi itibari ile
perakendecilik sektorii yavan yavas degiserek kiigiik ve bagimsiz yapilardan arinip,
bliyiik ve tek yapili bolgesel alisveris merkezlerine doniismiistiir (Koksal ve digerleri,

2011).
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Boliim 3

ARASTIRMA YONTEMI

Bu bolim, evren ve 6rneklem seg¢imi ve veri toplama yontemleri ile ilgili

aciklamalardan olusmaktadir.
3.1 Evren ve Orneklem Secimi

Calismanin evrenini, KKTC’de Gazimagusa il¢esinde konumlanmig, kokli
bir gecmisi olan Onder AVM c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Giivenlik personelinden,
kasiyer, satis elemani, sarkiiteri eleman1 kisaca temizlikgisine kadar tiim personele
yani toplamda 115 kisiye anket uygulamak amaglanmustir.

115 kisiden olusan evrende, %95 giiven diizeyi ve %S5 tahmin hatasi ile
arastirma ornekleminde yer alabilecek kisi sayist en az 88’dir. Ancak tiim personele
uygulanan anket sonuclarina bakilacak olursa 101 kisiden eksiksiz geri-doniis
alimmustir ve yiizdelik olarak gosterecek olursak anketlerin %87,82’siden geri-doniis
saglanmstir.

Bir sonraki sayfada, 6rneklem sayisini belirlemede kullanilan denklem yer

alacaktir.
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Orneklem sayisi;

N: Calisma Evrenindeki kisi sayis1

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

p:Incelenen olaym goriiliis siklig1 (gergeklesme olasiligi)

:incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasiligr)
t:Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d:Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir.

N*t?p*q 115*(1.96)* *0.50*0.50
n= n= =
(N -1)d?> +t*>* p*q (114)(0.05)* + (1.96)* *0.50*0.50

88
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3.2 Veri Toplama Yontemi

Calisma i¢in veri toplama yontemi olarak iki bdliimden olusan anket tercih
edilmistir. Arastirmaya goniillii olarak katilmay1 kabul eden kisiler, arastirmanin
amaci1 ve kapsami hakkinda bilgilendirilmistir. Veri toplamada zaman, maliyet ve
kontrolii saglamada zorluklar yasanmamasi1 amaciyla arastirmada kolayci 6rnekleme
yontemi kullanilmastir.

Anket formunun birinci bdliimiinde sirasiyla; cinsiyet, yas, egitim, medeni
durum, is durumu ve ¢alisma yil1 yer almistir. Formun ikinci boliimiinde ise; genel
olarak is tatmini, etik liderlik, yas ve kidem unsuruna bagli olarak toplamda 16 soru
verilmistir. Anket formunun ikinci boliimii 5°1i Likert dlgegine gore;

1: Kesinlikle Katilmiyorum,

2: Katilmiyorum,

3: Kararsizim,

4: Katiliyorum,

5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde diizenlenmistir.

Likert 6l¢egi genellikle kisilerin tutum ve egilimlerinin 6l¢iilmesi amaciyla
kullanilmaktadir. Bu 6l¢egin gelistiricisi Rennis Likert’in adiyla anilmakta ve sosyal
bilimler alaninda yaygin olarak kullanilmaktadir (Coskun ve digerleri, 2015 ).

Anketler, kullanim alan1 genis bir yontem olmakla birlikte, hedef alinan
kitlelerin tiimiine ulasilamayacak durumlarda, belirlenen ana kitleyi temsil eden
bilgileri elde etmek amaciyla tercih edilen bir arastirma yontemidir (Balaban, 2012).

Toplamda 101 adet gecerli anket sonuglarina ulasilmistir. Bu anket
sonuglarmin analizinde IBM SPSS 22 programi kullanilmistir. Bagimsiz T-Testi,
Anova, Korelasyon, Regresyon ve giivenilirlik i¢in Cronbach’s Alfa analizleri

incelenmistir.
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Anketin ikinci boliimiinde kullanilan sorular, Niliifer Igdelipinar’in Yiiksek
Lisans Tez’inden (2013) yararlanilarak diizenlenmistir. Anket sorularina en son
sayfada EK 1’den ulasabilirsiniz.

3.3 Arastirma Hipotezleri
Anket calismasinda yer alan tiim sorulara verilen cevaplarin arasinda fark

olup olmadig test edilmek istenmektedir.

KABUL RED
(p<0,05) | (p>0,05)
H; : Etik liderlik davranislar1 calisanlarin is tatmini ,
diizeyini etkilemektedir.
Hz: Is tatmini degerlendirme agisindan kadmlar ve ,
erkekler arasinda fark vardir.
Hs: Is tatmini degerlendirme acisindan yas gruplari .
arasinda fark vardir.
Hj: Is tatmini degerlendirme acgisindan egitim durumu L
arasinda fark vardir.
Hs: Is tatmini degerlendirme ile is durumu arasinda fark .
vardir.
He: Is tatmini degerlendirme ile medeni durum arasinda .
fark vardir.
Hy: Is tatmini degerlendirme ile ¢alisma yili arasinda fark .
vardir.
ASq: Is tatmini ile kidem, etik liderlik ve yasin etkisi
arasinda iliski var midir? v
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Bolim 4

ELDE EDINILEN BULGULARIN ANALIZI

4.1 Demografik Degiskenlerin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde ankete katilmis olan 101 personelin cinsiyet, yas,
egitim durumu, medeni durum, is durumu ve c¢alisma yili degiskenlerinin
incelenmesi yer almig bulunmaktadir.

4.1.1 Cinsiyet
Ankete katilmis olan katilimecilarin  cinsiyet dagilimi  Tablo 1°de

gosterilmektedir.

Tablo 1: Calisanlarin Cinsiyetine Gore Frekans Dagilimi Ve Yiizdelik Tablosu.

Cinsiyet Frekans Yiizdelik
Kadin 63 %62.4
Erkek 38 %37.6
Toplam 101 %100

Tablo’ya gore; yapilan arastirmada ankete katilan 101 kisiden 63’i kadin,
38’1 ise erkektir.

belirlenmistir.

Yiizdelik olarak
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%62.4°4 kadin, %37.6’s1 erkek olarak




4.1.2 Yas

Ankete katilmis olan 101 kisinin yag araliklar1 Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2: Calisanlarin Yas Araligi Degiskenleri.

Yas Araligi Frekans Yiizdelik
18- 25 34 %33.7
26 - 35 29 %28.7
36 - 45 26 %25.7
46 + 12 %11.9
Toplam 101 %100

Onder AVM calisanlarinin yas diizeyi 18’den baslamaktadir. Yapilan
arastirmaya gore; 101 anket katilimcisindan 34’1 (%33.7) 18-25 yas, 29u (%28.7)
26-35 yas, 26’s1 (%25.7) 36-45 yas, 12’si (%11.9) ise 46 yas ve lizerinde oldugu
saptanmistir.

4.1.3 Egitim Durumu

Anket katilimeilarinin egitim durumu Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3: Calisanlarin Egitim Durumu Degiskenleri

Egitim Durumu Frekans Yiizdelik
Tlkokul 8 %7.9
Ortaokul - Lise 62 %61.4
Universite 26 %25.7
Yiiksek Lisans 5 %5
Toplam 101 %100

Onder AVM calisanlariin 8’i (% 7.9) ilkokul mezunu, 62’si (% 61.4)
Ortaokul-Lise mezunu, 26’s1 (%25.7) Universite mezunu ve 5’i (%5) ise Yiiksek

Lisans mezunundan olusmaktadir.
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4.1.4 Medeni Durum

Anket katilimcilarinin medeni durumu Tablo 4’te gosterilmektedir.

Tablo 4: Calisanlarin Medeni Durumu Degiskenleri

Medeni Durum Frekans Yiizdelik
Bekar 49 %48.5
Evli 52 %51.5
Toplam 101 %100

Onder AVM calisanlariin 49 unun (% 48.5) bekar, 52’sinin (% 51.5) ise evli
oldugu belirtilmistir.
4.1.5 Is Durumu

Anket katilimcilarinin medeni durumu Tablo 5’te gosterilmektedir.

Tablo 5: Calisanlarm Is Durumu Degiskenleri

s Durumu Frekans Yiizdelik
Yar1 Zamanh 15 %14.9
Tam Zamanh 86 %085.1
Toplam 101 %100

Onder AVM calisanlarini 15’1 (%14.9) yar1 zamanli, 86’s1 (%85.1) ise tam

zamanli olarak gorev almaktadirlar.
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4.1.6 Calisma Yih

Anket katilimeilarinin ¢alisma yili Tablo 6°da gosterilmektedir.

Tablo 6: Calisanlarin Calisma Y1l Degiskenleri

Kidem Durumu Frekans Yizdelik
0-1yl 39 %38.6
1-3yil 30 %29.7
3-8yl 32 %31.7
Toplam 101 %100

Onder AVM calisanlarinin sirket i¢i ¢alisma siireleri tablo’da yer almaktadur.
Onder AVM Gazimagusa subesinin anketin yapildig1 siire¢ igerisinde 8 yildir
varhigimi siirdiirmekte olmasindan dolayi, maksimum calisma siiresi 8 yil olarak
belirtilmistir. Buna gore; 39 kisi (%38.6) 0 - 1 yil arasinda, 30 kisi (%29.7) 1 - 3 y1l
arasinda, 32 kisi (%31.7) ise 3 - 8 y1l arasinda sirkette yer aldig tespit edilmistir.
4.2 Cronbach’s Alfa Analizi

Giivenilirlik, ‘bir testin veya Olgegin 6l¢mek istedigi seyi tutarli ve istikrarli

bir bigimde dlgme derecesidir’. I¢sel tutarligin dlgiilmesinde sik¢a kullanilan yontem

CronbachAlfa olarak bilinen alfa katsayisidir (Coskun ve digerleri, 2015).

Tablo 7: Guivenilirlik Testi

Cronbach's N of
Alpha Items

,850 15
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Anket c¢alismalarinin sonunda, tiim veriler kayit altina alindiktan sonra
sorularin giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach’s Alfa Analizi uygulanmstir.

Cronbach’s Alfa Analizi, demografik o6zellikleri igeren sorularin ve 5’li
Likert 6lgekli sorularin giivenilirligi i¢in uygulanmistir. Tablo 7°de Cronbach’s Alfa
degeri 0.8 oldugu gorilmektedir. Analiz sonuglariin giivenilir olarak kabul
edilebilmesi igin alfa degerinin 0.7’den yiiksek olmasi gerekmektedir
(Nunnally,1978 - Cortina,1993) . Dolayisiyla yapilmis olan giivenilirlik analizi
sonucu Cronbach’s Alfa degeri 0.8 oldugundan verilerin giivenilirliginin iyi diizeyde

oldugu gozlemlenmektedir.
4.3 Korelasyon Analizi

Aralik ve rasyo seviyesinde Ol¢iilmiis iki degisken arasindaki iliskinin veya
bagimliligin siddetini 6lgmeye yonelik bir analiz teknigidir. Calismanin korelasyon

analiz sonuglar1 asagidaki Tablo 8’de verilmektedir.

Tablo 8: Korelasyon Analizi

IT EL YAS KID
IT Pearson Korelasyon 1 577" 424 391"
EL Pearson Korelasyon - 1 539 3197
YAS |Pearson Korelasyon - - 1 375
KID |Pearson Korelasyon - - - 1

**Korelasyon 0.01 diizeyinde 6nemlidir. (sig2-tailed).

IT: Is tatmini

EL: Etik Liderlik
YAS: Yasin Etkisi
KID: Kidem
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Korelasyon analiz sonuglar istte gortldiigii gibi olup, analizi sonucunda
hesaplanmis olan korelasyon katsayist r ile gosterilip, -1 ile +1 arasi degerler
alabilmektedir. Yapilan analiz sonucunda katsayinin +1 olmasi degiskenler arasinda

dogrusal bir iliskinin oldugunu géstermektedir.

4.4 Regresyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliskinin giicini ve yoOniinii 6lgmek amaciyla

Tablo9’da Regresyon analizi uygulanmustir.

Tablo 9: Regresyon Analizi

(Katsayilar) Coefficients®
Model Standartlanmamis | Standartlanms | t-testi | Anlamhhk
Katsayilar Katsayilar Diizeyi
B Std. Hata Beta (sig)
(Sabit) -.067 546 -.123 902
1 EL 503 105 A457| 4791 .000
YAS 148 145 .100| 1.021 310
KID .346 144 .208| 2.402 .018

Bagimli degisken: IT

Bagimsiz Degiskenler: (sabit), KID, EL, YAS
R-Square: .387%

F-test: 20,446 (sig 0.000)

Arastirma kapsaminda is tatmini, etik liderlik, yasin etkisi ve kidem arasindaki
regresyon sonuclart tablo 9°da verilmistir. Regresyon analizi yapilirken is tatmini
bagimli degisken, etik liderlik, yasin etkisi ve kidem ise bagimsiz degiskenler
olarak ele alimmistir. Birden fazla bagimsiz degiskenin kullanilmasiyla ¢oklu

regresyon analizi uygulanmistir.
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Tablo 9’daki sonuglar degerlendirildiginde, ¢oklu regresyon modeli 20.446 F
degeriyle 0.000 diizeyinde anlamlidir. Is tatmini ile etik liderlik, yasi etkisi ve
kidem arasinda modelin biitiinii anlaml1 oldugu sonucuna ulasilmistir. Yani arastirma
sorusu olan, <’AS;: Is tatmini ile kidem, etik liderlik ve yasin etkisi arasinda iliski var
midir?’” sorusunun anlamli oldugu sonucuna varilir. (p<0,05)

Tablo 9°da bagimsiz degiskenler arasindan en ¢ok etik liderlik (B: 0,642 ;
Sig: 0,000) is tatminini etkilemektedir. Bu analiz sonuglara bakildiginda “’H; : Etik
liderlik davranislari ¢alisanlarin is tatmini diizeyini etkilemektedir.”” hipotezi onay
gormiistiir. (p<0,05)

R degeri (belirleyici ya da tanimlayici olan katsay1) bagimsiz degiskenlerin,
bagimli degiskenlerde meydana gelen degisimlerin ne kadarmi tanimlayabildigini
gosteren degerdir. Modelde elde edilen R degerine bakildiginda; etik liderlik, yasin
etkisi kidem ve bagimli degisken olan is tatmininin %38.7’sini agiklayabilmektedir
(R% 0.387). %95 giiven olasilig1 ile is tatmini i¢in bulunan modelin gegerli oldugu

sOylenebilir.
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4.5 Hipotez Analizleri

Tablo 10°da personelin anket sorularina verdikleri cevaplarin kadinlar ve

erkeklere gore bir farklilik olup olmadigi gosterilmistir.

Tablo 10: Anket sorularina verilen cevaplarin cinsiyete gore farkliliklari.

N  Ortalama F Anlamhhk
Diizeyi
IT kadin 63 3.3016 .359 550
erkek 38 3.5263
EL kadin 63 3.3016 1.940 .058
erkek 38 3.5066
kadin 63 3.5754 .054 817
YAS erkek 38 3.7829
KID kadin 63 3.4484 379 .540
erkek 38 3.5855

Tablo 10°dan elde edinilen bilgilere bakildiginda kadin ve erkeklerin hemen
hemen her soruda birbirleriyle benzer cevaplar1 verdikleri goriilmektedir. Bu durum,
kadinlar ve erkeklerin bu sorular1 cevaplarken aym fikirde oldugu anlamina
gelmektedir. Sadece etik liderlik ile ilgili sorulara verilen cevaplar yiiksek oranda
(1.940) farklilik tasimaktadir.

Sonug olarak anket sorularina verilen cevaplar %S5 anlamlilik diizeyinin
istiinde bir degere sahiptir. Elde edilen bulgular genelinde sorulara verilen yanitlarda
kadinlar ve erkekler arasinda anlaml bir farklilik olmadig1 sdylenebilmektedir. Bu
duruma, ’Hz: Is tatmini degerlendirme acisindan kadinlar ve erkekler arasinda fark

vardir.”” hipozeti red edilmistir. (p>0,05)
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Tablo 11°de personelin anket sorularina verdikleri cevaplarin yas gruplarina

gore bir farklilik olup olmadig gosterilmistir.

Tablo 11: Anket sorularina verilen cevaplarin yas gruplarina gore farkliliklari.

N Ortalama F  Anlamhhk
Diizeyi

18-25 yas 34 3.4779 1.312 275
IT 26-35 yas 29 3.1207

36-45 yas 26 3.5962

46 yas ve iizeri 12 3.3125

Toplam 101 3.3861

18-25 yas 34 3.5515 1.179 322
EL 26-35 yas 29 3.1983

36-45 yas 26 3.4519

46 yas ve lizeri 12 3.1667

Toplam 101 3.3787

18-25 yas 34 3.6544 1.003 .395
YAS 26-35 yas 29 3.5776

36-45 yas 26 3.8173

46 yas ve lizeri 12 3.4792

Toplam 101 3.6535

18-25 yas 34 3.4853 610 .610
KID 26-35 yas 29 3.4224

36-45 yas 26 3.6250

46 yas ve lizeri 12 3.4583

Toplam 101 3.5000

Calismaya katilan personelin anket sorularma verdikleri yas gruplar
acisindan degerlendirilmistir.

Tablo 11°den elde edinilen bilgilere gore, yas gruplarinin verdikleri cevaplar
tim seceneklerde %35 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
durum farkli yas gruplari ile is tatmini kriterleri arasinda anlamli fark olmadigi
anlamma gelmektedir. Dolayisiyla, < Hs: Is tatmini degerlendirme agisindan yas

gruplar arasinda fark vardir.”” hipotezi red edilmistir. (p>0,05)
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Tablo 12’de personelin anket sorularina verdikleri cevaplarin egitim

durumlarina gore bir farklilik olup olmadig1 gosterilmistir.

Tablo 12: Anket sorularina verilen cevaplarin egitim durumuna gore farkliliklari.
N Ortalama

F Anlamhlik

Diizeyi
ilkokul 8 3.6875 .500 .683
ortaokul-lise 62 3.3226
IT iiniversite 26 3.4808
yiiksek lisans 5 3.2000
Toplam 101 3.3861
ilkokul 8 3.4688 .162 922
ortaokul-lise 62 3.3306
EL iiniversite 26 3.4519
yiiksek lisans 5 3.4500
Toplam 101 3.3787
ilkokul 8 3.6250 .605 .614
ortaokul-lise 62 3.6048
YAS iniversite 26 3.7981
yiiksek lisans 5 3.5500
Toplam 101 3.6535
ilkokul 8 3.5938 .381 167
ortaokul-lise 62 3.4516
KID iiniversite 26 3.5673
yiiksek lisans 5 3.6000
Toplam 101 3.5000

Tablo 12’de yapilan ¢alismada c¢alisanlarin egitim durumuna gore (ilkokul,

ortaokul-lise, tiniversite, yiiksek lisans) is tatmin seviyeleri tizerinde farklilik olup

olmadig1 incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore; personelin verdikleri cevaplarin

tiim seceneklerde %5 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugu goriilmektedir.

Bu durum farkli egitim durumlari ile is tatmini kriterleri arasinda anlamli fark

olmadigi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla, “’Hj: Is tatmini degerlendirme

acisindan egitim durumu arasinda fark vardir.”’ hipozeti red edilmistir. (p>0,05)
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Tablo 13’te personelin anket sorularina verdikleri cevaplarin is durumlarina

gore bir farklilik olup olmadig gosterilmistir.

Tablo 13: Anket sorularina verilen cevaplarin is durumuna gore farkliliklari.
N Ortalama F  Anlamhhk
Diizeyi

yari zamanh 15 3.4167 .018 .894
IT tamzamanh 86 3.3808
Toplam 101 3.3861

yari zamanh 15 3.6667 1.968 164
EL tamzamanh 86 3.3285
Toplam 101 3.3787

yari zamanh 15 3.7167 171 .680
YAS tam zamanh 86 3.6424
Toplam 101 3.6535

yari zamanh 15 3.5833 .370 545
KID tam zamanh 86 3.4855
Toplam 101 3.5000

Tablo 13’e gore yapilan calismada, calisanlarin is durumuna gore (yari
zamanli, tam zamanli) i§ tatmin seviyeleri lizerinde farklihik olup olmadig
incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore; personelin verdikleri cevaplarin tiim
seceneklerde %5 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugu goriilmektedir.

Bu durum farkli is durumlari ile is tatmini kriterleri arasinda anlamli fark
olmadig1 anlamma gelmektedir. Dolayisiyla, <’Hs: Is tatmini degerlendirme ile is

durumu arasinda fark vardir.”” Hipotezi red edilmistir. (p>0,05)
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Tablo 14’te personelin anket sorularina verdikleri cevaplarin medeni

durumlarina gore bir farklilik olup olmadig1 gosterilmistir.

Tablo 14: Anket sorularina verilen cevaplarin medeni durumuna gore farkliliklari.
N Ortalama

F Anlamhilik

Diizeyi
bekar 49 3.3061  .669 415
IT evl 52 3.4615
Toplam 101 3.3861
bekar 49 3.3776  .000 .990
EL evli 52 3.3798
Toplam 101 3.3787
bekar 49 3.6327  .100 753
YAS evli 52 3.6731
Toplam 101 3.6535
bekar 49 3.4184 1.947 .166
KID evli 52 3.5769
Toplam 101 3.5000

Tablo 14°’te yapilan ¢alismada calisanlarin medeni durumuna gore (bekar —

evli ) is tatmin seviyeleri lizerinde farklilik olup olmadigi incelenmistir. Elde edilen

sonuclara gore; personelin verdikleri cevaplarin tiim segeneklerde %5 anlamlilik

diizeyinden yiiksek oldugu goriilmektedir.

Bu durum personelin medeni durumlar ile is tatmini kriterleri arasinda

anlamli fark olmadigi anlamma gelmektedir. Dolayisiyla, “’He: Is tatmini

degerlendirme ile medeni durum arasinda fark vardir.”” hipotezi red edilmistir.

(p>0,05)
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Tablo 15°’te personelin anket sorularina verdikleri cevaplarin ¢alisma yilina

gore bir farklilik olup olmadig gosterilmistir.

Tablo 15: Anket sorularina verilen cevaplarin ¢alisma yilina gore farkliliklari.
N Ortalama

F Anlamhlik

Diizeyi

0-1 yil 39 3.4167 .066 .936
T 1-3y1l 30 3.4000

3-8 yul 32 3.3359

Total 101 3.3861

0-1 yil 39 3.7692 8.065 .001
EL 1-3 yil 30 3.0083

3-8 yil 32 3.2500

Total 101 3.3787

0-1 yil 39 3.6987 .279 157

1-3y1l 30 3.5833
YAS 3-8 yil 32 3.6641

Total 101 3.6535

0-1 yil 39 3.5449 458 .634

1-3 y1l 30 3.4167
KID

3-8 yuil 32 3.5234

Total 101 3.5000

Tablo 15’te yapilan calismada c¢alisanlarin calisma yilina goére is tatmin

seviyeleri tizerinde farklilik olup olmadigi incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore;

personelin etik liderlige yonelik vermis oldugu cevapta F degerinin 8.065,

anlamhlik diizeyinin ise 0.001 olarak 6nemli derecede farklilik oldugu, diger

sorularda ise %5 anlamlilik diizeyinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Anlamlilik diizeyi 0.001 olan bdoliimii dikkate alinarak “’Hy: Is tatmini

degerlendirme ile c¢aligma yili arasinda fark vardir.”” hipotezi kabul edilmistir.

(p<0,05)
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Bolim S

SONUC VE ONERILER

5.1 SONUC

Glinlimiizde tiim orgiitlerde en degerli varligin insan oldugu bilinmekte ve
dolayistyla insan varligindan en etkili sekilde verim alinmasi gerektigi ve bu
baglamda is tatmin diizeylerinin iist diizeyde tutulmasi gerektigi ele alinan 6nemli
konular arasinda yer almaktadir. Yapilan bu arastirma KKTC’de Gazimagusa
bolgesinde yer alan Onder Alisveris Merkezlerinde, calisanlarin is tatminine etik
liderlik davranislarin ne denli etkili oldugu arastirilmistir. Toplamda 101 ¢alisan
anket degerlemesine katilmis olup, sonuglart IBM SPSS 22 programinda
incelenmistir. Bagimsiz T-Testi, Anova, Korelasyon ve Regresyon analizlerinden
yararlanilmagtir.

KKTC’de yapilmis olan bu g¢alisma alisveris merkezi baz alinarak
diizenlenmesinin yani sira tim sektorlerde is tatmini agisindan Snemli bilgileri
icermektedir. Gazimagusa ilgesindeki Onder AVM’de uygulanan bu anket sube
miidiirli disinda tiim personele uygulanmistir. Yapilan arastirma ¢alisanlarin is tatmin
seviyelerini belirlemeye yonelik olup kriterler lizerinde nelerin etkili olup olmadig:

belirlenmeye calisilmistir.
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Arastirmada yer alan demografik degiskenler; cinsiyet, yas, egitim durumu,
medeni durum, is durumu ve kidem olarak diizenlenmistir. Buna bagli olarak; is
tatmini, etik liderlik, yas ve kidem arasindaki iliskileri degerlendirilmistir. Sonuglara
bakildiginda bu sektorde ¢alisan personellerin mevcut degiskenlere gore cok fazla
davranig farklar1 olmadigi, ¢ok az degerleme kriterlerinde farklilik oldugu ortaya
cikmistir. Tezin esas konusu olan; “’Hi: Etik lider davraniglari, personellerin is
tatmin seviyesini etkiler.”” hipotezi onay gormiistiir.

Is tatmini, bir kurumun iyi yonetilmesinin bir sonucu olarak goriilebilir. Bu
nedenledir ki, kurumdaki kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is tatmin
diizeyinin diisiik olmasidir. Calisan birey agisindan bakildiginda, is tatmini diigiik
olan kisi ya bu tatminsizligi giderecek baska is aramaya ya da isinde is tatminini
arttiracak baska yollar aramaya yonelecektir. Is tatminsizliginin sonuglari 6rgiitte
moral bozuklugu, verimsizlik, huzursuzluk ve iste devamsizlik gibi bir takim
sorunlara ve disiplinsizlige sebebiyet verebilir. Sonug olarak is tatminsizligi orgiitiin
hedeflerini gerceklestirmede ve bireyin is hayatindaki amaglarinin gerceklesmesinde
bir engel olarak karsimiza ¢ikacagi bir gergektir. Bu yiizden gerek orgiitiin hayatini
devam ettirebilmesi ve c¢alisanlarin amaglarin1 gerceklestirebilmesi i¢in is tatmini
vazgecilmez bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Elde edilen bulgular neticesinde; calisanlarin, kurumdaki yoneticilerin
davranmiglarimi ~ “’etik””>  ve “’etik olmayan’ yonde degerlendirdiklerini ve
onemsediklerini diisiiniilebilir.

Etik liderlik davraniglarinin sergilendigi bir firmada g¢alisanlarin is tatmini
daha yiiksek olacak, orgiitlerine daha bagl ve sadik bir sekilde ¢alisacaklardir. Bu da
orgiitlerin verimlilik yaninda giin gectik¢e daha biiyiik basarilar elde etmesine olanak

saglayacaktir.
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5.2 ONERILER

Literatiir taramalarina bakildiginda is tatmini ve etik liderlik ayr1 ayr1 olarak
bircok ¢alismalarda incelenmistir. Fakat is tatmini ve etik liderligin arasindaki bag
dikkate alinarak bu konuda cok fazla calisma yapilmadig1 diisiiniiliirse, ileriki
zamanlarda bu konu kapsaminda yapilacak arastirmalara katki saglanmasi acgisindan
arastirmaci adaylara bazi 6nemli 6neriler sunulabilir.

- Calismanin aligveris sektoriinde olmasi bir diger c¢alismalarda farkh
sektorlerde ayni uygulama yapilarak sektorler arasindaki benzerlik ve
farklilik degerlendirmesi Onerilebilir.

- Yapilmis olan bu arastirma 2018’de yapilmis olup, 2028 yilinda ¢alismanin
tekrardan ayni sektor ve bolgede yinelenmesi ile zaman igerisinde sonuglarin
degisiklik gosterip goOstermedigi incelenebilir. Boylece etik liderlik
davraniglarinin zaman igerisindeki degisimi irdelenebilir.

- Bundan sonraki ¢aligmalarda etik liderligin 6rgiitsel baghlik, motivasyon ve

stress gibi kavramlarla olan iliskileri incelebilir.
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Ek 1: Anket Formu

DOGU AKDENIZ UNIiVERSITESI
ISLETME VE EKONOMIi FAKULTESI
ISLETME YONETIMI BOLUMU
YUKSEK LiSANS TEZi ANKETI

Bu ankette amag; calisanlarin is tatmin seviyelerini 6l¢erek daha etkin ve
kaliteli hizmet sunmak i¢in ¢oztimler saglamaktir. Bu nedenle asagidaki 2 boliimden

olusan sorularda size uygun olan segenegi isaretlemenizi rica ederiz.

1.BOLUM

CINSIYET : Kadmn ( )  Erkek( )

YAS : 18-25( ) 26-35( ) 36-45( ) 46 veiizeri( )
EGITIM : Ilkokul ( ) Ortaokul - Lise ( ) Universite ( ) Y.Lisans ( )
MEDENI DURUM : Bekar ( ) Evli( )

IS DURUMU : Yari zamanli ( ) Tam zamanli ( )

CALISMA YILI : O-1VYIL( ) 1-3YIL( ) 3-8YIL()
2.BOLUM

Asagida verilen sorular1 okuyup, size gére en uygun katilim derecesini
isaretleyiniz. Bu boliimde size verilen sorular 1-5 katilim dereceleri ile dlgiilecektir.
(1) KESINLIKLE KATILMIYORUM
(2) KATILMIYORUM
(3) KARARSIZIM
(4) KATILIYORUM

(5) KESINLIKLE KATILIYORUM
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IS TATMINI MW @[0B)|@) |G
1. | Isim bana basarma duygusu hissettiriyor.
2. | Yaptigim is kendimi gelistirmeme olanak
saglamaktadir.
3. | Isimde terfi olasiligimin yiiksek olmasi beni motive
ediyor.
4. | Is yerime her giin severek geliyorum.
ETIK LIDERLIK MW @03 |@)]| (G
5. | Yoneticim orgiit igerisinde adaletli ve dengeli karar
Verir.
6. | Yoneticim etik anlamda islerin dogru yapilmasiyla
ilgili iyi bir 6rnek olusturur.
7. | Yoneticim uyulmasi gereken etik kurallari ihlal eden
personelini disipline eder.
8. | Yoneticim c¢alisanlarinin ne sdyleyeceklerini dinler.
YASIN ETKISI D@03 |@]| G
9. | Yoneticimin yas faktorii isi olumlu yonde etkiliyor.
10. | Yoneticimin yas1 sahip oldugu tecriibeleri yansitiyor.
11. | Geng yonetici her zaman dinamiktir.
12. | Yas unsuru sayg1 gostermede dnemli bir
belirleyicidir.
KIDEM M@ O @ 6
13. | Yoneticinin alaninda kidemli olmasi sirketi pozitif
yonde etkiliyor.
14. | Calisanlarin verimliligin artmasinin altinda yatan en
onemli unsur yoneticinin kidemli olmasidir.
15. | Kidem her alanda otorite gostergesidir.
16. | Kidem sahibi olmak her zaman 1 adim 6nde olmay1

gostermektedir.

Vermis oldugunuz tiim bilgiler gizli tutulacaktir.

Tesekkiirler ..
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