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ÖZ 

Günümüzde meydana gelen sürekli geliĢim ve değiĢim tüm örgütlerde insan 

gücüne verilen önemi artırmıĢtır. Çağımızda tüm iĢletmelerde yüksek verimliliği 

sağlamanın en önemli yolu insan kaynağından daha etkin yararlanabilme olduğu 

ortaya çıkmıĢtır, ayrıca incelenen birçok literatürde iĢ gücünün önemi ve performans 

değerlendirmeleri ile ilgili birçok çalıĢmaya rastlanmıĢtır.  

Bu tez, KKTC’deki Önder AlıĢveriĢ Merkezi Gazimağusa Ģubesi esas 

alınarak hazırlanmıĢtır. Yapılan çalıĢmada, çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerine 

yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarının ne derece etkili olduğu saptanmaya 

çalıĢılmıĢtır. Toplam 115 çalıĢanın performanslarını değerlendirmek amacıyla anket 

yöntemi uygulanmıĢtır. 115 adet anket formu dağıtılmıĢ fakat bazı çalıĢanların yıllık 

izinde, bazılarının ise ankete katılmak istememesi ile toplamda 101 adet net geri 

dönüĢü olan anket sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Elde edilen bulgular ıĢığında ‘Kıdem sahibi olmak her zaman 1 adım önde 

olmayı göstermektedir’ ve ‘YaĢ unsuru saygı göstermede önemli bir belirleyicidir’ 

sorularında kadınlar ve erkekler açısından anlamlı farklılık olduğu görülmektedir. 

Bu, kadınlar ve erkeklerin bu soruları cevaplarken aynı fikirde olmadığı anlamına 

gelmektedir. Ayrıca ampirik bulgular etik liderlik ve kıdem faktörlerinin iĢ tatmini 

üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi olduğunu göstermektedir. 
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ÇalıĢmanın alıĢveriĢ sektöründe olması bir diğer çalıĢmalarda farklı 

sektörlerde aynı uygulama yapılarak sektörler arasındaki benzerlik ve farklılık 

değerlendirmesi önerilebilir. YapılmıĢ olan bu araĢtırma 2018’de yapılmıĢ olup, 2028 

yılında çalıĢmanın tekrardan aynı sektör ve bölgede yinelenmesi ile zaman içerisinde 

sonuçların değiĢiklik gösterip göstermediği incelenebilir. Böylece etik liderlik 

davranıĢlarının zaman içerisindeki değiĢimi irdelenebilir. Bundan sonraki 

çalıĢmalarda etik liderliğin örgütsel bağlılık, motivasyon ve stress gibi kavramlarla 

olan iliĢkileri incelebilir. 

Anahtar kelimeler: ĠĢ tatmini, etik liderlik, yaĢ, kıdem, Önder AVM, KKTC 
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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. 
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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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Bölüm 1 

GĠRĠġ 

Günümüzde ekonomik, sosyolojik ve teknolojik değiĢimlerin giderek 

geliĢmesi ve büyümesiyle birlikte insan gücüne verilen değer artmıĢtır. Bu geliĢim 

sadece toplumu değil aynı zamanda rekabet ortamını da beraberinde getirmiĢtir. Eğer 

kurumlar rekabet ortamında üstünlük sağlayıp verimliliği en üst seviyeye ulaĢtırmak 

istiyorsa bunu insan kaynağından en etkili Ģekilde faydalanarak baĢaracaktır  

(Ferecov, 2011). 

Tüm sektörler açısında önemi büyük olan insan gücünün yani çalıĢanların iĢ 

tatminlerinin sağlanması ve artırılması için yöneticilerin gerekli çabayı göstermeleri 

gereklidir. Bu bağlamda yöneticilerin sahip oldukları ön yargılardan kurtulmaları ve 

çalıĢanlarına gereken güveni aĢılamaları gerekmektedir. Her sektörde çalıĢan tatmini 

ve çalıĢan yakınmalarını etkileyen en önemli faktör, yöneticilerin sergiledikleri 

liderlik davranıĢlar olduğu ileri sürülmektedir. Sektörler arasında en önemli kaynak 

olan liderlik kavramı; örgütün diğer kaynaklarını da harekete geçiren personellerin 

yönetimi ile ilgilidir, ayrıca hedeflere ulaĢmada çalıĢanları önemli ölçüde 

etkilemektedir (Ġğdelipınar, 2013). 

Bu tezde ‘’örgüt çalıĢanlarının iĢ tatmin seviyelerine, yöneticinin etik liderlik 

davranıĢlarının bir etkisi var mı?’’ sorusuna cevap aranmaya çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmanın örneklem grubunu Önder AVM (alıĢveriĢ merkezi) Gazimağusa Ģubesi 

çalıĢanları oluĢturmaktadır. 
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Toplamda 115 personele anket formu dağıtılmıĢ fakat 101 kiĢiden eksiksiz 

geri dönüĢ sağlanmıĢtır.Anket sonuçları IBM SPSS 22 programında incelenmiĢtir. 

Bağımsız T-Testi, Anova, Korelasyon ve Regresyon analizi uygulanmıĢtır. Yapılan 

genel analizde; çalıĢanların çoğunun aynı fikirde olduğu saptanmıĢtır. Etik liderlik 

davranıĢlarının iĢ tatmini üzerindeki etkisi pozitif bir Ģekilde orta konulmuĢ ve tez 

hipotezi kabul edilmiĢtir. Anket çalıĢmalarının sonunda, tüm veriler kayıt altına 

alındıktan sonra soruların güvenilirliğini test etmek amacıyla Cronbach’s Alfa 

Analizi uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarının güvenilir olarak kabul edilebilmesi için 

alfa değerinin 0.7’den yüksek olması gerekmektedir. Dolayısıyla yapılmıĢ olan 

güvenilirlik analizi sonucuda Cronbach’s Alfa değeri 0.8 olduğundan verilerin 

güvenilirliğinin çok iyi düzeyde olduğu gözlemlenmiĢtir. 

1.1  ÇalıĢmanın Amacı ve Kapsamı 

ÇalıĢmanın amacı; çalıĢanların iĢ tatminini yöneticilerinin etik liderlik 

davranıĢlarının ne denli etkilediğinin önemini vurgulamak ve çalıĢanların iĢ 

tatmininin iĢ verimliliği üzerindeki etkisini ölçmektir. KKTC’de (Kuzey Kıbrıs Türk 

Cumhuriyeti) Gazimağusa ilçesinde bulunan, Önder AVM bünyesinde çalıĢmakta 

olan personelin iĢ tatmininin yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarının etkisi 

değerlendirilmeye çalıĢılmıĢtır. 
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1.2  ÇalıĢmanın Sınırlılıkları ve Yöntemi 

ÇalıĢma Gazimağusa ilçesi’ndeki Önder AlıĢveriĢ Merkezi’nde Ģube müdürü 

hariç, güvenik sorumlusundan, kasiyere, temizlik görevlisine kısaca hizmet veren 

tüm çalıĢanları ile sınırlıdır. Hedefdeki amaçlara ulaĢıp ampirik açıdan 

değerlendirebilmemiz için Bağımsız T-Testi, Anova, Regrasyon ve güvenilirlik için 

Cronbach’s Alfa analizleri kullanılmıĢtır. Bu verilere ulaĢmada IBM SPSS Statistics 

22 (Statistical Package of the Social Sciences) programı kullanılmıĢ ve sonuçlar 

yorumlanmıĢtır. 

1.3  ÇalıĢmanın Yapısı 

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde ilgili literatür taraması yapılarak, ĠĢ tatmini, Etik 

liderlik, AlıĢveriĢ ve AlıĢveriĢ merkezleri ile ilgili genel bilgi verilip söz konusu 

Önder AlıĢveriĢ Merkezleri hakkında kısaca bilgi verilmiĢtir. ÇalıĢmanın üçüncü 

bölümünde ise araĢtırma yönteminden bahsedilmiĢtir. Dördüncü bölümde 

araĢtırmada elde edilen bulguların analizleri yapılmıĢtır. BeĢinci bölümde ise sonuç 

ve öneriler kısmı yer almaktadır. Kaynaklar ve anket formu çalıĢmanın sonunda yer 

almıĢtır. 
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Bölüm 2 

LĠTERATÜR TARAMASI 

ĠĢ Tatmini 

ĠĢletmelerin hedeflerine ulaĢabilmelerinde insan/çalıĢan unsurunun önemi gün 

geçtikte artmaktadır. Bu bağlamda, çalıĢanların kiĢisel amaçlarını iĢletmenin kendi 

amaçları ile uzlaĢtırma gerekliliği ortaya çıkmıĢ ve iĢ tatmini giderek önem 

kazanmıĢtır (Izgar, 2003). Bu bölümde iĢ tatmininin tanımı, ne olduğu ve iĢ tatminini 

etkileyen faktörlere değinilecektir. 

2.1 ĠĢ Tatmini Nedir? 

Latince anlamına bakılacak olursa ‘’tatmin’’ kelimesi; ‘’yeterli’’ anlamına 

gelmekte olan ‘’satıĢ’’ kelimesinden türetilmiĢtir. Tatmin kavramını yorumlamak 

için temel ilke bulunmaktadır. Bu ilkelerden ilk sırada yer alan ‘’süreç’’ ilkesidir. 

Burada tatminin temelinde yatan unsurlar ve psikolojik süreçler üzerinde 

durulmaktadır. Yani alınan ve beklenen arasında olan değerlendirmeyi ortaya 

çıkarmaktadır. Ġkinci temel ilke ise ‘’sonuç’’ olarak görülmesidir. 

Burada  beklentinin karĢılanması üzerinde durulur (Yapraklı ve diğerleri, 2007 - 

Naktiyok, 2002). 

Bireyin yaĢamından, iĢinden, insanlarla iletiĢiminden ve çevresinden 

hoĢnutluk duyması ve mutlu olması ‘tatmin’ kavramını ifade etmektedir (Sertçe, 

2003 - (Ġğdelipınar, 2013). 
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Yerli ve yabancı akademisyenler tarafından iĢ tatminini açıklamak için çok 

sayıda araĢtırmalar yapılmıĢtır. Bunlardan bazıları; 

Locke’e göre (1976) iĢ tatmini; çalıĢanların mesleklerinin veya meslek 

hayatlarındaki tecrübelerinin taktir edilmesi ve çalıĢanların mutlu hissetmelerinin 

sağlanmasıdır (Güven ve diğerleri, 2005). 

ĠĢ tatmini; çalıĢanın iĢine karĢı duyduğu bir hoĢnutluk derecesi olarak kabul 

edilip, çalıĢanların iĢlerini gerçekleĢtirmede göstermiĢ oldukları tepkileri 

belirlemektedir (Yüksel, 2005). 

Muchinsky’a göre (1990) iĢ tatmini; çalıĢan ihtiyaçlarının beklentileri ile 

uyumlu olması ve bu beklentilerinin yöneticileri tarafından karĢılanmasını, diğer bir 

ifade ile çalıĢanların iĢten aldıkları doyumu, hoĢnutluk derecesini ifade eder (Güven, 

ve diğerleri, 2005). 

Bu tanımlar ıĢığında çalıĢan memnuniyeti ‘’iĢ tatmini’’ kavramıyla ifade 

edilebilmektedir. En basit ifadeyle çalıĢanların yaptığı iĢ ile ne kadar mutlu 

olduğunun belirlenmesi yani çalıĢanın duygu tecrübeleri olarak ifade edilebilir 

(Ġğdelipınar, 2013). 

 



6 

 

ĠĢletmelerin hayatta kalabilmeleri ve belirledikleri hedeflere 

ulaĢabilmelerinde en önemli adım çalıĢanlarının iĢ tatmin seviyelerine ve yaĢam 

kalitelerine pozitif katkı sağlamaktan geçer. Burada çalıĢanlar için iĢ tatmini hayati 

önem taĢımaktadır. ÇalıĢanın psikolojik, ekonomik ve toplumsal ihtiyaçlarının 

karĢılanmasının yanında, çalıĢma ortamının ve Ģartlarının düzenlenmesi de iĢ 

hayatında ortaya çıkabilecek sorunların en aza indirilmesine yardımcı olmakla 

birlikte iĢ tatmininin sağlanması ile mümkündür (Izgar, 2003). 

ÇalıĢanlara ücret ödeyerek onların iĢe olan hevesini, kalbini ve sadakatini 

satın almak mümkün değildir. Bu sadece onların zamanlarını satın almaktadır. 

ÇalıĢanların ihtiyaç ve beklentileri kısaca iĢ tatmini, yapılacak yatırımlar ve 

yaklaĢımlarla kazanılacak değerlerdir. ĠĢ tatmini yüksek olan bireyler, bunu iĢine 

karĢı olan performansı, tutumu ve hevesi ile belli ederken, iĢ tatmini olmayan 

bireyler iĢine karĢı olumsuz ve çalıĢma isteği olmayan bir tutum sergileyecektir  

(www.visioneurope.com) , (Güven ve diğerleri, 2005). 

Locke’a göre (1983) ; çalıĢma ortamında bireyin beklediği hem maddi hem de 

manevi ödüllerin, gerçekleĢen ile örtüĢmesi durumunda iĢ tatmini mümkünlük 

kazanır. Eğer, beklenen ile gerçekleĢen örtüĢmüyor ise yani gerçekleĢen daha düĢük 

düzeyde kalıyorsa, bu durum iĢ tatminsizliğini meydana getirir (Erdil ve diğerleri, 

2004). 

 

http://www.visioneurope.com/
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ĠĢ tatmini yüksek olan çalıĢanların verimliliği, performansı ve motivasyonu 

da yüksektir. Bu durum bireyin çalıĢtığı Ģirketin de verimliliğini ve performansını 

giderek artırmaktadır. Kısaca iĢletmeler geliĢmek, büyümek ve verimliliğini artırmak 

istiyorsa ‘’iĢ tatmini’’ hususuna büyük önem vermelidir (Noe ve diğerleri, 1997). 

Eğer çalıĢanlar iĢinden gerekli doyumu alıyorsa, iĢ yerine ve iĢ yerindeki ortama 

karĢı pozitif düĢünceye sahip olmuĢ olacaktır  ( Çekmecelı oğlu, 2005 - Ġğdelipınar, 

2013). 

2.1.1 ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

ĠĢ tatmini, bireyin iĢine karĢı duyduğu tutumlar ve bu tutumlara karĢı verdiği 

duygusal bir tepki olarak karĢımıza çıkmaktadır. Buna bağlı olarak iĢ tatminini 

etkileyebilecek olan faktörler aĢağıdaki gibi sıralanabilmektedir (Örücü, ve diğerleri, 

2006 - Ġğdelipınar, 2013): 

2.1.1.1 Örgütsel Faktörler 

Bireyin çalıĢtığı kurumda tatmin ve tatminsizlik duymasını etkileyen birçok 

etken bulunmaktadır. Bu etkenler kiĢiler üzerinde farklı düzeylerde 

görülebilmektedir. Örneğin kiĢi hak ettiği ücreti alamadığını düĢünüyor ve bu 

durumdan tatminsizlik duymasına rağmen çalıĢma ortamındaki düzenden ve diğer 

etkenlerle ilgili pozitif duygu ve düĢünce içerisine girebilmektedir. (Örücü ve 

diğerleri, 2006 ). Örgütsel faktörlerin içeriğine bakacak olursak; ücret, iĢ özellikleri, 

yükselme olanağının olması, takım çalıĢması, çalıĢma ortamı ve koĢulları, son olarak 

ise yönetim biçimi yer almaktadır ( Gezici, 2007). 
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2.1.1.1.1  Ücret 

Tüm sektörlerde çalıĢan bireylerin bedensel veya zihinsel anlamda ortaya 

koydukları emeğin karĢılığı olarak ‘’ücret’’ karĢımıza çıkmaktadır (Karaca, 2008). 

Ücret, yöneticiler tarafından motivasyon sağlayan en önemli araç olarak 

görülmektedir. ÇalıĢanlar açısından ise verilen emeğin bir karĢılığı olarak 

algılanmaktadır (Gezici, 2007). ÇalıĢanlar emeğinin karĢılığını tam olarak alıyorsa 

iĢine karĢı daha motive ve verimli olmaya devamlı olarak özen gösterecektir. Eğer 

çalıĢan emeğinin karĢılığını tam olarak alamadığı algısına düĢmekteyse, iĢlerine 

gereken önem ve titizliği göstermeyecek, iĢten soğuyacak ve zamanla ek iĢ veya 

tamamen baĢka bir iĢ arama gayretine düĢecektir (Telimen, 1972).  

Ekonomik Ģartlar ve iĢgörenin temel gereksinimlerinin karĢılanmasının 

yanında, bir baĢarı simgesi olarak ücret önemli bir yere sahiptir. ġüphesizdir ki, 

insanoğlu arzularını gerçekleĢtirebilmek için çok paraya sahip olunması gerektiği 

algısına sahiptir (Karaca, 2008). 

Ücret konusu ile ilgili incelenmesi gereken en önemli nokta ücretin adil ve 

dengeli Ģekilde saptanmasıdır. Bu, yapılan iĢin özelliği ve sıklığı ile ilgili olabileceği 

gibi sunulan verimlilik de göz önünde bulundurulmalıdır. ÇalıĢanın bireysel 

özellikleri, yürüttüğü görevin özellikleri ve göstermiĢ olduğu çabaya dikkat çekerek 

belirlenmiĢ bir ücret yanında, kendisiyle hemen hemen benzer iĢi yapan çalıĢma 

arkadaĢlarının aldığı ücretle kıyaslanıp denge kurulması ve çalıĢan tarafına güven ve 

iĢ tatmini sağlayacaktır (Ġğdelipınar, 2013). 
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Dengenin adil bir Ģekilde kurulamaması sonucunda, çalıĢanlar tarafından 

adaletli olmayan bir hal olarak algılandıkları an iĢ tatmin seviyeleri düĢüĢ 

gösterecektir (Karaca, 2008). 

2.1.1.1.2 ĠĢ Özellikleri 

Yapılacak olan iĢin çalıĢanın bilgi, beceri ve yeteneklerine uygun olması 

çalıĢandan daha çok verim alınması için zemin hazırlanmıĢ olup, yapılan iĢ çalıĢan 

tarafından daha olumlu bir çekiciliğe sahip olacaktır. Eğer çalıĢan bilgi, beceri ve 

yeteneğini kullanabileceği bir iĢe sahipse kendine daha çok güvenir ve iĢini severek 

yapar. Aksi durumda ise çalıĢan iĢinde baĢarılı olamadığı için motivasyonu düĢer 

(Gezici, 2007).  

Yapılan araĢtırmalara bakıldığında çalıĢanlar genellikle hergün rutin olarak 

tekrarlanan monoton bir iĢte çalıĢmak istemedikleri saptanmıĢtır. Monoton ve rutin 

iĢe sahip çalıĢanlar  iĢi angarya olarak görmekte ve sıkıcı bulmaktadır (Gezici, 2007). 

2.1.1.1.3 Yükselme Olanakları 

ÇalıĢanlar zaman içerisinde, yaptıkları iĢleri pratikleĢtirmeye ve en iyi Ģekilde 

yapmaya baĢladıklarında mevcut yetki ve sorumluluklarını artırmak istemektedirler. 

Bunun nedeni, monotonluktan sıyrılıp yükselme ve mesleki yaĢantılarında 

ilerlemenin yanında daha yüksek bir gelir, daha iyi bir yaĢam ve çalıĢma biçimi 

arzusu içinde olmalarıdır (Özel, 1985 - Gezici, 2007). 

2.1.1.1.4 Takım ÇalıĢması 

ÇalıĢanların iĢlerinde aktif ve verimli olmalarında diğer çalıĢma arkadaĢları 

ile iliĢkilerinin uyum içinde olmalarının rolü büyüktür. Öyle ki ekip çalıĢması 

gerektiren konularda iyi iletiĢim olmazsa olmazdır.  
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Böylece grup birliği duygusunun yüksek olması halinde iĢ tatmini ve baĢarı 

olasılığı da yükselmektedir. ÇalıĢma arkadaĢları ile sadece iĢ ortamında değil, 

monotonluğu dağıtmak için dıĢ ortamda da aktivitede bulunulması çalıĢanlar 

arasındaki iletiĢimi ve bağı güçlendirir, birbirine olan güven duygusunu artırır. Böyle 

bir ortamda çalıĢanlar çalıĢmakta olduğu kiĢilere karĢı bir hoĢnutluk içerisine girerler 

ve çalıĢmaktan zevk alarak iĢine bağlılığı ve iĢ tatmini giderek artar (Gezici, 2007). 

2.1.1.1.5 ÇalıĢma Ortamı ve KoĢulları 

ÇalıĢanların iĢ tatmin seviyesini çalıĢma koĢulları önemli derece 

etkilemektedir. ÇalıĢma saatlerinden çalıĢtığı odanın konumuna kadar birçok etken iĢ 

tatmin seviyesini etkilemektedir. ÇalıĢma saatlerinin uzun olması, acil durumlarda 

izin alma konusunda zorluklar yaĢanması gibi faktörler tatminsizliği ortaya 

çıkarmaktadır. Bunun yanında lokanta veya kantin gibi sosyal alanların yetersiz 

olması yine tatminsizliği oluĢturur. Kısaca örgütler, çalıĢanlarından eksiksiz verim ve 

tatmini sağlamak için fiziksel çalıĢma Ģartlarını iyileĢtirmeli, onlara iĢlerini düzgün 

yapabilmeleri için gerekli araç ve gereçleri temin ederek tatminsizlik duygusunu 

önleyebilecektir (Gezici, 2007). 

2.1.1.1.6 Yönetim Biçimi 

Yapılan araĢtırmalara göre; önemli bir motivasyon kaynağı olan ücretin 

yetersiz olduğu durumlarda bile, yönetici ve yöneticinin sahip olduğu yönetim 

tarzının iyi olması örgüt çalıĢanları açısından tatmin durumunu artıracak güce 

sahiptir. 
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Dolayısıyla anlıyoruz ki, ücret gibi yönetici ve yöneticinin sahip olduğu 

yönetim tarzı iĢ tatmini seviyesini yükseltmede önemli role sahiptir. Yöneticilerin 

sahip olduğu bilgi ve yetenekleri, görevleri kontrol edebilme kabiliyeti, yönetim 

biçimleri ve çalıĢanları ile kurduğu iliĢkiler iĢ tatminini etkilemektedir. Yöneticilerin 

çalıĢanlarının verimliliğini artırmak ve onları yönetime katıp iĢten keyif almalarını 

sağlamak yönetim anlayıĢının gerekliliği halini almıĢtır. Bunun aksine çalıĢanlarıyla 

ilgilenmeyen, onların fikirlerini almayan ve bilgi düzeyi düĢük olan yöneticiler 

çalıĢanlarda tatminsizlik duygusunu ortaya çıkarmaktadır (Bozkurt ve diğerleri, 

2011). 

2.1.1.2 Grup Faktörleri 

ÇalıĢanların hedeflere daha hızlı ulaĢmada biraraya gelerek grup 

oluĢturmaları bazen önem arz etmektedir. Grup içerisinde kiĢilerin iĢ tatminlerini 

yöneticilerin davranıĢları yanı sıra grup içerisindeki çalıĢma arkadaĢları 

etkileyebilmektedir. Gruplar arası iyi iletiĢim hedefleri gerçekleĢtirmede önem 

kazanmaktadır (Örücü ve diğerleri, 2006). 

2.1.1.2.1 ÇalıĢma ArkadaĢları 

Planlanan hedeflere ulaĢmada çalıĢma arkadaĢlarının rolü önemli etkiye 

sahiptir. Bireylerin sahip olduğu düĢünce yapısı, olaylara bakıĢ açısı ve kültürel 

farklılıklar doğal olarak aynı ortamda çalıĢan diğer çalıĢma arkadaĢlarını etkiler. 

Önemli olan iyi iletiĢimi kurup, iĢbirliği yaparak güçlerini birleĢtirip planlanan 

hedeflere daha hızlı ve doğru bir Ģekilde ulaĢmaktır. ÇalıĢanların iĢ ortamındaki 

çalıĢma arkadaĢlarıyla destekleyici ve iyi iliĢkiler içerisinde olması çalıĢanın iĢ 

tatminini artırmaktadır. Tam tersi durumda ise iĢ tatmini düĢüĢ göstermektedir 

(Akgündüz, 2006).  

 



12 

 

2.1.1.2.2 Yöneticilerin Tutum ve DavranıĢları 

Bireylerin yaptıkları iĢi denetleyen ve yol gösteren yöneticilerinin iyi veya 

kötü davranıĢ ve tutumları, personellerin iĢ tatmin seviyelerini etkileyen önemli 

unsurdur. Yöneticiler çalıĢanlarının düĢünce ve isteklerini dikkate almalı ve 

onlarında karar alma süreçlerinde fikirlerine yer verip ‘’biz’’ olma duygusunu 

aĢılamaları iĢ tatmininin artmasında bir özendirme unsurudur (Karaca, 2008). 

2.1.1.3 Bireysel Faktörler 

ÇalıĢanın ihtiyaç ve beklentileri iĢ tatminini önemli derecede etkilemektedir. 

Birey eğitimine, toplumdaki sosyal statüsüne göre istediği özelliklere sahip bir iĢ 

bulma Ģansına sahipse, iĢ tatmini yüksek bir seviyeye ulaĢabilir. ÇalıĢanın bireysel 

özellikleri ile sahip olduğu iĢin özellikleri uyum gerektiriyor ise iĢ tatminini sağlayan 

faktörlerin baĢında çalıĢanın bireysel özelliklerini kabul etmek gerekmektedir 

(Ġğdelipınar, 2013). 

2.1.1.3.1 YaĢ 

ÇalıĢanları genç (30 altı), orta yaĢ (30-49) ve yaĢlı (50 ve üzeri) olarak 3 

grupta inceleyebiliriz. Genç grup; çalıĢma hayatının baĢında, iĢ arama ve iĢe 

yerleĢme sıkıntılarını yaĢayan ve eğitim düzeyinin özelliklerine göre uygun bir iĢ 

arama arzusu içindeki bireyleri kapsamaktadır. Orta yaĢ grubu; belli bir iĢ 

tecrübesine sahip, çalıĢma ortamlarını az çok tanıyan, iĢ akıĢ süreçlerine belli bir 

oranda alıĢmıĢ kiĢilerden oluĢmaktadır. Bu yaĢ aralığındaki kiĢiler kökleĢmiĢ çalıĢma 

alıĢkanlıklarına sahip, iĢ değiĢtirme olanağı az kiĢilerdir. YaĢlı grup ise; iĢ yaĢamında 

hırs seviyesi düĢük, sağlık sorunları artan, teknolojik değiĢimlere ayak uyduramayan, 

değiĢime karĢı dirençli ve stresli iĢ akıĢına daha az dayanıklı kiĢilerden oluĢmaktadır 

(Karaca, 2008). 
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2.1.1.3.2 Cinsiyet 

Sosyal ve kültürel normal nedeniyle kadınların iĢlerine karĢı fazla beklentiler 

içine girmediği, buna bağlı olarak iĢ tatmin seviyelerinin erkek çalıĢanlardan yüksek 

olduğu gözlemlenmektedir (Gezici , 2007). 

Brush, Moch ve Pooyan, cinsiyetin örgütün yapısına göre iĢ doyumunu n 

artması yada azalmasına neden olduğunu söylemektedir. Yapılan araĢtırmalar 

doğrultusunda erkeklerin özel sektörde daha çok tatmin sağladıkları gözlemlenmiĢtir 

(Gezici, 2007). 

2.1.1.3.3 Mesleki Eğitim Düzeyi 

ĠĢ düzeyi yükseldikçe bireysel tatminin artıĢ göstermesi, iĢ tatmini konusunda 

yapılan araĢtırmalardaki en tutarlı bilgiler olarak yer almaktadır (AteĢ, 2005). Eğitim 

seviyesi yüksek olan iĢgörenlerin, eğitim seviyesi daha alt düzeyde olan 

iĢgörenlerden genel iĢ tatmininin daha yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir (Gezici, 

2007). 

2.1.1.3.4 Zeka 

Birçok sektörde belli bir iĢ ve meslek için yeterli düzeyde bir zekaya sahip 

olmak iĢ tatminine, tersi durumda ise iĢ tatminsizliğine sebep olmaktadır (AteĢ, 

2005). Türk Dil Kurumu ‘’zeka’’ kavramını, bireyin düĢünme, akıl yürütebilme, 

olayları objektif  biçimde algılama ve bu algılama sonucunda yargılama ve sonuç 

çıkarabilme yeteneklerinin tümü olarak açıklamıĢtır (Ġğdelipınar, 2013). 
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2.1.1.3.5 Tecrübe 

KiĢilerin yeni iĢe girmelerinden sonra bilgi ve yeteneklerinin yanında iĢ 

tatmin seviyelerinin artması daha iyi mevkilere gelme imkanlarının da artmasına 

yardımcı olabilir. Fakat iĢe baĢlangıçtaki yüksek iĢ tatmini belli bir zaman sonra 

düĢüĢe geçmektedir. Çünkü insanoğlu, kısa zaman içerisinde ve sürekli yükselme 

arzusu içine girmektedir. Herhangi bir alanda yaĢanan çalıĢma süreci, kiĢiye bir 

tecrübe olarak geri dönmektedir ve ne kadar çok iĢ geçmiĢi var ise iĢ tecrübesi de 

aynı oranda artıĢ göstermektedir. Girdikleri iĢte uzun yıllar çalıĢanların iĢ tatmin 

seviyeleri üst düzeyde olduğu gözlemlenmiĢtir. Dolayısıyla iĢ tecrübesi ve iĢ tatmini 

arasında olumlu bir iliĢki vardır (Gezici, 2007). 

2.1.1.3.6 KiĢilik 

Bireyin doğuĢtan gelen (kalıtımsal) davranıĢ Ģekilleri, düĢünce ve hissetme 

duygusu gibi özellikleri onun kiĢiliğini ortaya koyar. Ayrıca kiĢiliğin 

Ģekillenmesinde içinde bulunduğu dıĢ çevreninde etkisi büyük rol oynar. Buradan 

hareketle dıĢ çevre etkisi de dikkate alınarak, kiĢiliğin sadece bireye özgü özellikleri 

değil, içinde yaĢadığı toplumunda etkisi göz önünde bulundurularak insanlığın bazı 

ortak özelliklerini yansıttığı gözlemlenmektedir (Gezici, 2007).  

Her bir çalıĢanın kiĢisel özellikleri farklılık göstermektedir. Her birinin 

beklentileri, inançları yetenek ve becerileri, değer ve yargıları farklıdır. Sahip olunan 

özellikleri yaptıkları iĢ ile uyum içinde yürütülebiliyorsa iĢ tatmini artacaktır. Aksi 

durumda sahip olunan özellikler yapılan iĢ ile uyum sağlamıyorsa iĢ tatmini giderek 

düĢecektir (Karaca, 2008). 
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2.1.1.4 Kültürel Faktörler 

Kültür; belirli bir toplulukta yaĢayan insanların sahip olduğu değerler, 

inançlar, kimlikler ve ortak deneyimler olarak tanımlanmaktadır. Kültür topluluktan 

topluluğa değiĢen bir özellik olup genel olarak o toplumun; nelere dikkat etmesi, 

nelere değer vermesi ve bir olay karĢısında nasıl hareket edilmesi konusunda yol 

gösterici bir unsurdur (Karaca, 2008). 

2.1.1.5 Çevre Faktörleri 

Çevre faktörleri; çalıĢanı psikolojik ve sosyal yönden etkileyen ekonomik, 

sosyal ve devlete ait tüm faktörleri barındırmaktadır. 

2.1.1.5.1 Ücret 

Jacques’in örgütlerdeki adalet kavramını araĢtıranlar arasında ilk olması, 

ücret düzeylerinde adaletsiz bazı sapmaların olmasını, çalıĢanlar üzerinde 

dengesizlikler oluĢturacağı neticesine varmıĢtır (Gezici, 2007). 

2.1.1.5.2 Yükselme Olanakları 

Genellikle çalıĢanlar iĢlerinde baĢarılı olmak ve terfi etmek isterler. Bu istek 

bireye maddi destek yanında sosyal statüsünün de yükselmesine olanak 

sağlayacaktır. Bu durum iĢ tatmininde yükselme olanağının ücretten daha etkili 

olduğunu göstermektedir (Ġğdelipınar, 2013). BaĢarılı olup iĢinde terfi etme imkanı 

elde eden kiĢinin genel olarak çalıĢma isteği ve iĢine bağlılığı attığı 

gözlemlenmektedir (Bozkurt ve diğerleri, 2011). 
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2.1.1.5.3 ĠletiĢim 

Gerek ast gerekse üst kademe personeller arası doğru iletiĢim iĢlerin eksiksiz 

ve doğru yürütülmesinde önem arz etmektedir. ĠletiĢim sayesinde çalıĢanlar iĢlerin 

nasıl yapılacağı gerektiği ve kendilerini nelerin beklediğini öğrenme olanağı 

bulmaktadırlar (Bozkurt ve diğerleri, 2011).  

ĠletiĢimin eksik veya doğru kullanılamaması iĢ ortamında belirsizliğe neden 

olmaktadır. Bu da iĢ ortamında stres, düĢük verimlilik ve iĢ tatminsizliği 

oluĢturmanın yanında iĢten ayrılma eğilimlerinin de ortaya çıkmasına sebep 

olabilmektedir (Bozkurt ve diğerleri, 2011). 

2.1.1.5.4 Örgütün DıĢ Çevreden Görünümü ve ÇalıĢma KoĢulları 

ĠĢ yerleri gerek dıĢ çevreden olan görünüĢü, gerek personeline verdiği değer 

ve onlara sağladığı haklara bağlı olarak dıĢ çevreyi etkilemektedir. Dolayısı ile iĢ 

arayan insanlar evlerine yakın, temiz ve donanımlı olan iĢ yerlerinin yanında çevre 

tarafından kabul gören nitelikli örgütlerde çalıĢmayı tercih ederler. ÇalıĢma koĢulları 

çalıĢanın hem kiĢisel rahatlık hem de yeteneklerini yeterli kullanmaları açısından 

önem teĢkil etmektedir. ÇalıĢma koĢullarının düzensiz ve kötü olması iĢ 

tatminsizliğine yol açmaktadır. ĠĢ tatminini artırmak için çalıĢma koĢullarının 

devamlı olarak kontrol edilip iyileĢtirme çalıĢmalarının yapılması gerekmektedir 

(Erdoğan, 1996). 

ĠĢ tatminini etkileyen faktörleri belirlemek amacıyla yapılan çalıĢma 

sonucunda; ücret, güvenlik, terfi, liderlik, kararlara katılma, yönetim tarzı, çalıĢma 

koĢulları, arkadaĢlık ortamı, takdir edilme ve iĢin kendisi gibi faktörlerin iĢ tatmini 

üzerinde önemli etkileri olduğu ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmelerde yöneticinin en önemli 

görevlerinden biri de çalıĢanın iĢ tatminini sağlayacak bu faktörleri belirlemek ve iĢ 

tatminsizliği gibi durumlara karĢı gerekli düzenlemeleri yapmaktır.  
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 Etik Liderlik 

Bu bölümde etik kavramı ve etik liderliğin tanımı, etik liderliğin sahip olunan 

nitelikleri ve boyutlarının yanında örgüte kazandırdığı değerler hakkında bilgi 

verilecektir. 

2.2 Etik ve Etik Liderliğin Tanımı 

Etik ve liderlik birbiri ile iliĢkili kavramlardır. “Etik“ kelimesi Yunanca 

dilinde “Ethos“ olarak kullanılmaktadır. Genel anlamda “bireyin ikamet ettiği yer“, 

“memleket“ anlamlarını ifade etmektedir (Ġğdelipınar, 2013). Türk Dil Kurumu 

sözlüğüne bakacak olursak;  “ törebilim ve ahlakbilim “ anlamında ifade edilmiĢtir 

(Doğan, 2007 - TDK, 1983) 

Aydın’ın (1998) Nuthall (1997)’dan aktarımına göre etik; ahlaki davranıĢ, 

eylem ve yargılarını ilgilendirmekte olup, felsefe ve bilimin önemli bir parçasıdır 

(Uğurlu ve diğerleri, 2013). 

Genel bir tanımla ifade edilecek olursa etik; neyin doğru ve neyin yanlıĢ 

olduğunu inceleyen, ahlak çerçevesinde ve faziletli yaĢam tarzını konu alan  felsefe 

dalında karĢımıza çıkmaktadır  ( Cevizci, 2008 ). 

Bass - Steidlmeier’e göre(1999)  etik ve lider arasındaki iliĢki uzun yıllardır 

araĢtırılıp tartıĢılmakta ve yapılan çalıĢmalara göre normatif etik kapsamında ele 

alınmaktadır (Tuna ve diğerleri, 2012).  Ahlak bakımından neyin doğru, neyin yanlıĢ, 

neyin iyi veya kötü olduğunu açıklamaya çalıĢan uygulamalı etik tarzına ‘’normatif 

etik’’ denmektedir (Bolat ve Seymen, 2003).  
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Palmer’a göre (2009); Liderin iyi veya kötü tüm davranıĢları örgütü önemli 

derecede etkilemektedir. Yani lider, davranıĢlarıyla örgüt içerinde bir model olarak 

algılanmaktadır. Bu bağlamda lider; davranıĢlarının örgüte yansıyacağını düĢünerek 

hareket etmelidir. Bu lider de ahlaki farkındalığın artması ve ahlaki benlik-

gerçekleĢtirmesine katkı sağlamaktadır (Tuna ve diğerleri, 2012). 

Liderlik türlerinden birisi olan etik liderliğin önemi rekabetin artması ve mal ya 

da hizmeti tüketiciye sunmanın güçleĢmesi ile gün geçtikçe artmaktadır. Etik liderlik, 

demokrasinin iĢlemesi bağlamında en uyumlu liderlik tarzı olarak benimsenmiĢtir. 

Dolasıyla etik liderlik ‘’karakter’’ ve ‘’doğruluk’’ odaklıdır (Yıldırım, 2010). Etik 

liderlikte altı önemli kavram yer almaktadır. Bunlar; (Uğurlu ve diğerleri, 2013) 

1. Karakter ve dürüstlük 

2. Etik farkındalık 

3. Toplum ve uyum 

4. Motivasyon 

5. Cesaret ve yetkilendirme 

6. Etik sorumluluk yönetimi 

Yukarıda belirtilen bu kavramlar, etik davranıĢların bireyin karakteriyle 

bütünleĢmiĢ ve toplumsal uzantıları olan bir yapıyı göstermektedir (Uğurlu ve 

diğerleri, 2013). 
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Etik liderlikte amaç; yönetsel kararların boyutlarını netleĢtirmek ve karar verme 

sürecini yönlendirecek olan etik ilkelerin oluĢturulmasını sağlamaktır. Buradan yola 

çıkarak anlıyoruz ki etik lider; kurum içerisindeki herhangi oluĢabilecek bir 

yanlıĢlığa tepki gösteren ve olası yanlıĢlığı engellemeye çalıĢan yol göstericidir 

(Yaman, 2010). 

2.2.1 Etik Liderliğin Özellikleri ve Boyutları 

Etik liderin aldığı kararların doğru ve etik olması, örgüt içerisinde güvenin 

kazanılmasında önemli rol oynamaktadır (Yaman, 2010). Daha öncede belirtildiği 

gibi etik lider, ‘’karakter’’ ve ‘’doğruluğun’’ yanı sıra; ‘’emredici’’ ve ‘’ 

destekleyici’’ olarak karĢımıza çıkmaktadır (Çetin, 2008). 

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

gerçekleĢeceğini ve nasıl gerçekleĢtirileceğine liderin kendisi karar verir. 

2. Destekleyici : Lider kiĢinin çalıĢanlarını söylediklerine kulak vermesi, 

fikirlerine değer vermesi, onlarla sürekli iletiĢim halinde olması ve onları 

motive edici eylemlerde bulunmasına dayanır. 
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Eraslan’a (2006) göre liderlik özellikleri kısaca üç baĢlık altında toplanabilir; 

i. Entelektüel Özellikler: Burada liderin, yetenek, düĢünebilme, olayları analiz 

edebilme, sezgi gücü, mantıklı karar verebilme ve muhakeme yapabilme gibi 

özelliklerini içermektedir. 

ii. Karakter Özellikleri: Burada liderin, kararlılık, düzenli ve yöntemli çalıĢma, 

uyumluluk, giriĢkenlik ve dikkatli olması gibi özellikleri yer almaktadır. 

iii. Sosyal Özellikler: Burada liderin dıĢtan görünümü, iĢ birliği ve disiplini, 

gruba hitab edebilme ve empati kurabilme gibi özellikleri içermektedir. 

Genel olarak bakıldığında etik liderlik iĢ tatmini açısından önemli bir yere 

sahiptir ve kolay edinilen bir liderlik tarzı değildir. Bunun için empati kurabilme, 

fedakarlık ve çalıĢanlarına verilen vaatlerin eksiksiz ve doğru bir Ģekilde yerine 

getirilmesi önem arz etmektedir (Yıldırım, 2010). 

Yılmaz’a göre (2006) etik liderlik dört boyuttan oluĢmaktadır. Bu dört boyut Ģu 

Ģekilde açıklanabilir: 

Ġklimsel Etik: Aronson’a göre (2001) bir örgütte etik bir iklimden bahsetmek 

istiyorsak orada sadece liderin etik liderlik davranıĢı tek baĢına yeterli olmayacaktır. 

Liderin etik davranıĢı tüm örgüte yansımalı ve teĢvik edici bir ortam oluĢturulmalıdır 

(Çıraklı ve diğerleri, 2014). 

DavranıĢsal Etik: Etik liderler, bireysel ihtiyaçları dikkate alan, tarafsız ve 

önyargısız olan, etik davranıĢlar sergileyen, çalıĢanın hakkını savunan ve böylece 

güven duygusunu çalıĢana aktarmayı sağlayan kiĢilerdir. Liderler etik davranıĢlarıyla 

örgüt çalıĢanlarına rol model olurlar (Uğurlu ve diğerleri, 2011 s). 
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ĠletiĢimsel Etik: Topaloğlu (2010) yapmıĢ olduğu çalıĢmalarda etik algısının 

çalıĢanlar tarafından daha iyi algılanması için, lider yöneticinin çalıĢanlara etik 

kurallar çerçevesinde iletiĢim sağlamalarının Ģart olduğunu belirtmiĢtir. Trevino’a 

göre (2003) etik lider, çalıĢanlarına karĢı daha anlayıĢlı, doğru ve net iletiĢim yanında 

onları dinleyip düĢüncelerine değer veren bir kiĢilik olarak belirtilmiĢtir (Çıraklı ve 

diğerleri, 2014 - Trevino ve diğerleri, 2003). 

Karar Vermede Etik: Moorhouse ‘a göre (2002) örgüt içerisinde liderler çoğu 

zaman neyin doğru neyin yanlıĢ olduğuna karar vermek durumunda kalmakta ve 

buna bağlı olarak bazen birçok problem ile karĢı karĢıya gelebilmektedir. Burada 

temel odak etik kavramıdır. Etik, bu süreç içerisinde doğru veya yanlıĢın ne 

olduğuna cevap aramak ve tutarlı karar almak için önem teĢkil etmektedir (Çıraklı ve 

diğerleri, 2014). 

Yusuf Has Hacib’in (1069-1070) ‘’Kutadgu Bilig’’ isimli eserinde belitmiĢ 

olduğu bir liderde olması gereken etik özellikler kısaca aĢağıdaki gibi sıralanmıĢtır; 

(Ġğdelipınar, 2013) 

i. Olaylar karĢısında doğru konuĢmak ve dürüst olabilmek. 

ii. Her alanda seçici ve iyi tabiatlı olabilmek. 

iii. Olaylar karĢısında adil olup denge sağlayabilmek. 

iv. Her durumda cesaretli olabilmek. 

v. Her durumda sabırlı ve sükunetli olabilmek. 

vi. Alçak gönüllü ve ılımlı olabilmek. 

vii. Kötü niyetli olmamak. 

viii. Kötü alıĢkanlıklara sahibi olmamak ve insanlara zulmetmemek. 

ix. Örgüt içerisindeki hizmet verenleri ödüllendirmek. 

 



22 

 

Bir örgütte eğer etik liderlikten bahsedilmek isteniyorsa, o örgüt liderinin 

yukarıdaki özelliklere sahip olması gerekmektedir. Böylece liderler çalıĢanlarına iyi 

bir örnek model olarak görülecektir. 

2.2.2 Etik Liderliğin ĠĢletmeye Kazandırdığı Değerler 

Rekabetin yoğunlaĢtığı Ģu zamanlarda ürün ve hizmetlerin kalitesi ve 

değerinin benzerlik göstermesi günümüzde piyasadaki iĢletmeleri ve yöneticileri 

birbirinde ayıran en önemli kavram olan ‘’güven’’ duygusudur. Bu güven 

duygusunun dıĢ çevreye iletilmesi örgütlerin etik ilkeler ve etik liderlik tarzını 

benimseyen yöneticilere sahip olması ile oluĢur. Güven konusunda yüksek derecede 

sorumluluğu olan liderin, çalıĢanlar tarafından güvenin kaybolmaması adına 

öncelikle etik liderlik tarzını benimsemiĢ olması ve bu kararlara uygun davranıĢlar 

sergilemesi önem arz etmektedir. Eğer bu sorumluluklar doğru olarak yerine 

getirilirse iĢletme, baĢta dıĢ çevre ile tüketici tarafı ve  iĢletme personelleri olmak 

üzere iĢletme birden fazla kısım tarafından güven verilen ve sadakat gösterilen 

önemli yapıya dönüĢme imkanını elde etmiĢ olacaktır (Özdemir, 2011). 

Böyle bir liderlik tarzı ile önemli ve kurumsal bir yapıya geçiĢ, Ģirket içi 

çalıĢanların da verimliliğini artırır ve iĢ yeri ile aradaki güven bağlarının 

güçlenmesine vesile olarak Ģirket verimliliği ve kaliteyi artırma ortamı yaratılır. 

Ayrıca çalıĢanlar kurumsal ve yüksek etik standartlara sahip bir iĢletmede yer 

alıyorsa bilinmelidir ki kendilerine olan güven yanında, örgüte olan bağları da 

kuvvetlenir, dolayısıyla örgütün verimliliği artıĢ gösterir. Böylece gün geçtikçe 

örgütler, hedeflerini geniĢleterek daha ileriye adım atmaya baĢlarlar (Saylı ve 

diğerleri, 2007). 
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AlıĢveriĢ Ve AlıĢveriĢ Merkezi Genel Bilgi 

Bu bölümde alıĢveriĢ nedir, alıĢveriĢ merkezi’nin genel tanımı ve özellikleri 

kısaca açıklanacaktır. Ayrıca bu tez gerçekleĢtirilirken Önder AVM’den yardım 

alındığı için iĢletme hakkında genel bir bilgi paylaĢımı yer alacaktır. 

2.3 AlıĢveriĢ nedir ? 

Ġnsanoğlu uzun yıllar önce besin ihtiyacını toplayıcılık ve avcılık yoluyla 

sağlıyordu. Bu ihtiyaç doğrultusunda alet üretip kullanma becerisi kazanmıĢlardır. 

Ġnsanlar gerek alet yapmak gerek tarım ürünleri yetiĢtirmek adına birçok beceri 

sonucu kendilerinin en iyi yaptığı iĢi ile uğraĢmaya baĢlamıĢlardır. Belli bir zaman 

sonra her ihtiyacını kendisi üretmekte zorlanan insanoğlu takas olarak bilinen, kendi 

ürettiği malları baĢkasının ürettiği mallarla kıyaslayıp değiĢ tokuĢ ederek kiĢisel 

ihtiyaçlarını karĢılayıp ticaretin temellerini atmıĢ oldular. Takas sisteminin yeterli 

gelmemeye baĢladığı durumda ise çiftlik hayvanları ve değerli madenler kullanılmıĢ 

ve paranın bulunması ile bu sorunlar ortadan kalkıp yerini kağıt ve madeni paraya 

bırakmıĢtır. Endüstri devrimi ile üretim teknolojilerinin büyümeye ve geliĢmeye 

baĢlaması kentlerin fiziksel yönünü değiĢtirmeye baĢlamıĢ ve kentlere doğru olan 

göç artıĢ göstermiĢtir. Ġnsanların ihtiyaçlarını satın alma iĢi olan alıĢveriĢ eylemi, 

ticari ortam değiĢimleri yani alıĢveriĢ mağazaları ve alıĢveriĢ caddeleri gibi 

mekanların oluĢmasına zemin hazırlamıĢtır. Bu süreç içerisinde insanların yaĢam 

tarzları, ihtiyaçları ve sosyal hayatları kabuk değiĢtirmiĢ ve döngüsel olaral bu süreç 

devam etmiĢtir. Devam eden bu süreç sonucunda ise birbirinden bağımsız alıĢveriĢ 

merkezleri oluĢmaya baĢlamıĢtır (Eken, 2008).  
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2.3.1 AlıĢveriĢ Merkezleri’nin Genel Tanımı ve Özellikleri 

Ġnsanların yani tüketicilerin istek ve ihtiyaçlarını karĢılamak adına mal ve 

hizmet satın alması ve iĢletmelerin bu istek ve ihtiyaçlara cevap vermeleri 

perakendeciliğin temelini oluĢturmaktadır (Arslan, 2004). Tüketicilerin ihtiyaçlarını 

karĢılamak için gerekli olan mal ve hizmetleri satın almalarını sağlayan faaliyete 

‘’perakendecilik’’ denilmektedir (Aydın, 2007). 

Perakende alıĢveriĢ mekanları, insanlık tarihinin geliĢimiyle paralel olarak 

değiĢmiĢtir ve nihai tüketiciye hizmet verdiği için alıĢveriĢ noktaları ve 

mağazalarının kuruluĢ yeri önemli bir hal almaya baĢlamıĢtır. Yüksek verimlilikten 

faydalanabilmek için insan ve mekan iliĢkisinin iyi bir Ģekilde analiz edilmesi önem 

arz etmektedir (Bayar, 2005). 

Cengiz ve Özden’ göre (2005) ; AlıĢveriĢ Merkezleri, merkezi bir birim 

tarafından diyazn edilen, yapılandırılıp yönetilen ve planlanan perakendeci 

dükkanların ve birçok hizmet kuruluĢunun yer aldığı bir oluĢumdur. Farklı mal ve 

hizmetleri tek bir çatı altında toplayan, tüketici grubuna hizmet vermek üzere 

kurulmuĢ yapılardır (Köksal ve diğerleri, 2011).  

Bu açıklamalardan anlaĢılacağı üzere alıĢveriĢ merkezleri, tek bir kiĢiye ait 

veya ortaklık üzerine kurulmuĢ olarak yönetilen, etrafına park alanı düzenlenmiĢ, iç 

bölümlerinde kiralama sistemi uygulanan, dıĢarıdan bakıldığında tek bir ünite olarak 

dizayn edilmiĢ bir iĢ merkezi grubudur (Berma ve diğerleri, 2001). 
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Günümüzde büyük Ģehirlerdeki hızlı kentleĢme, kiĢi baĢına düĢen gelirdeki 

artıĢ, genç nüfusun artması, araba veya toplu taĢıma araçlarının Ģehir içi 

hareketliliğinin artması, eğitim seviyesinin yükselmesi, yabancı kültürlerle 

etkileĢimlerin artması ve insanların yeni isteklerinin ve yaĢam tarzlarının değiĢmesi 

gibi özellikler alıĢveriĢ merkezlerinin yolunu açmıĢtır (Erkip ve diğerleri, 2015 – 

Ceylan ve diğerleri, 2017). 

Underhill’e göre (2005) ; AVM’lerde esas olarak müĢterilerin ihtiyaçlarının 

neredeyse tamamının karĢılanması hedeflenmektedir. Eğer bu ihtiyaçların tümü 

sağlanabiliyorsa potansiyel bir tüketici kitlesine ulaĢmak mümkün olmaktadır. 

Yapılan araĢtırmalar gösteriyor ki, bir insanın alıĢveriĢ merkezinde geçirdiği süre ile 

harcadığı para oranı doğru orantılıdır (Köksal ve diğerleri, 2011). 

2.3.2 AlıĢveriĢ Merkezlerinin KuruluĢ Yeri Seçimi 

Rogers’e göre (2007) kuruluĢ yeri seçimi her sektöre göre farklılık 

göstermektedir. AVM’lerin sağladığı fiziksel ve sosyal kolaylıklar tüketici 

tercihlerini de farklı yönlerde etkilediği görülmekte ve giriĢimcileri kuruluĢ yeri 

seçiminde hata yapmamaları için titiz bir Ģekilde çalıĢması, dikkatli olması 

gerekmektedir.  Bu nedenle hata yapmamak adına bilimsel nitelikte araĢtırmaların 

yapılması önem arz etmektedir. Fakat yapılan araĢtırmalara göre giriĢimcilerin bu 

konuda titiz davranmadığı düĢünülmektedir (Köksal ve diğerleri 2011). Bilinmelidir 

ki, kuruluĢ yeri seçimi sadece bugünün koĢulları ile düĢünülmemeli, geleceğin de göz 

önünde bulundurulması ve ona göre planması gerekmektedir. 
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Mucuk’a göre (2006) en uygun kuruluĢ yeri seçimi; örgütün ölçülebilir 

maliyet unsurları ile uzun vadeli ve görünmeyen maliyet unsurlarının toplamını en 

düĢük düzeyde kılacak çözümün bulunmasıdır. YanlıĢ kuruluĢ yeri seçimi örgütün 

karlılığını ve geleceğini riske atarak olumsuz yönde etkileyecektir (Köksal ve 

diğerleri 2011). 

KuruluĢ yeri seçiminde karlılığın ve geleceğin riske atılmaması adına, 

kısacası risklerin en aza indirilmesi amacıyla yer seçimi için bilimsel yöntemler 

kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Coğrafi Bilgi Sistemleri (CBS) bu alanda en fazla tercih 

edilen yöntem olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu sistem örgütün kurulması istenen 

bölgenin nüfus yoğunluğu, coğrafi yapısı, ulaĢım kolaylığı, rakip potansiyeli, 

nüfusun sosyo-ekonomik ve demografik özellikleri de dikkate alınarak  birçok 

verinin kıyaslanmasına olanak tanımaktadır (Yılmaz ve diğerleri, 2003). 
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Önder AlıĢveriĢ Merkezleri Genel Bilgi 

Bu çalıĢmada, benimde önceleri personeli olduğum ve daha önceki gerek 

dönem projeleri gerekse diğer çalıĢmalarımda da araĢtırmıĢ olduğum, Önder AVM 

Gazimağusa Ģubesi incelenmiĢtir. Kaynak olarak; içerisinde bulunduğum Önder 

AVM’nin diğer derslerde araĢtırıp elde edinmiĢ olduğum bilgiler yanında Kıbrıs 

Ekonomi Gazetesi’nden (2012) yararlanılmıĢtır. Dolayısıyla bu bölümde Önder 

AVM’nin tarihsel geliĢimi ve içeriği, vizyon ve misyonu, konum ve kuruluĢ yeri ile 

ilgili bilgiler aktarılacaktır. 

2.4 Önder AVM Tarihçesi ve Ġçeriği 

Ticaret hayatında 52 yıllık bir deneyimi bulunan Atleks ġirketi direktörü 

Ahmet SANVER, küçük bir üretim ölçeğinden bugünlere sağlam ve büyük bir adım 

atarak pazara Atleks Ucuzluk Pazarı olarak giriĢ yapıp bugün Önder AlıĢveriĢ 

Merkezleri olarak hizmet vermektedirler. Bugünlere gelmeden önce yaptıkları yastık 

ve yorganları satarak ticrete baĢlayan Atleks ġirketi, uzun bir süre evden satıĢ 

yaparak geçimlerini sağlayıp, yoğun talep üzerine ürün çeĢitlendirmesi yaparak 

bünyesine battaniye, vazo, çorap, giyim, hediyelik eĢya, oyuncak gibi çeĢitlerinide 

ekleyerek geliĢimini sürdürdü. Ġthal ettikleri mobilya ürünleri ile ‘’Atleks Ucuzluk 

Pazarı’nı’’ kurup zaman içerisinde ürünleri arasına gıdayı da ekleme ihtiyacı 

hissederek market sektörüne geçiĢ yapıldı (Kıbrıs Ekonomi Gazetesi, 2012). 
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Önce 2001 yılında baĢkent LefkoĢa’da Önder AlıĢveriĢ Merkezlerini 

kurdular. Adını duyurup müĢterilerin güvenini ve sevgisini kazanarak, yoğun rağbet 

üzerine 2009 yılında Önder AlıĢveriĢ merkezlerini en büyük alıĢveriĢ merkezi olarak 

Gazimağusa’ya kazandırdılar. O yıllarda KKTC’de bu metrekare ve bu kadar çeĢide 

sahip hiçbir alıĢveriĢ merkezi yoktu. Daha sonraları Ortaköy ve Yenikent 

bölgelerinin hızla geliĢen bir semt olmasına dayanarak o bölgedeki insanlara da 

ulaĢabilmek adına Önder Elit alıĢveriĢ mağazasını hizmete açtılar. Fakat beklenen 

müĢteri potansiyelini sağlayamadıkları için kısa sürede kapatılmak durumunda 

kalındı. ġuan LefkoĢa ve Gazimağusa ilçelerinde hizmetlerini sürdürmektedirler 

(Kıbrıs Ekonomi Gazetesi, 2012) 

Büyük beyaz eĢya ve araba dıĢında tüm sektöre değinilecek bir yapı olduğunu 

ve müĢterilerine tüm ihtiyaçlarını tek bir yerden karĢılayabilecekleri lüksünü 

yaĢatmak onların baĢarısına baĢarı kattığını savunuyorlar. MüĢteri odaklılık, iĢ ahlakı 

ve dürüstlük, sorumluluk, takım çalıĢması-uyum ve dayanıklılık Önder AVM’nin 

temel değerleri arasında yer almaktadır (Kıbrıs Ekonomi Gazetesi, 2012). 

Önder AVM bünyesinde giyim, ayakkabı, hediyelik, ev eĢyaları, kırtasiye, 

oyuncak, yiyecek-içecek ve temizlik ürünleri, çocuklar için oyun parkı bölümü 

dıĢında kiralık bölümleri de mevcuttur. Manav, kozmetik, bujiteri, kasap, Ģarküteri ve 

gece güvenliği kiralık olan bölümler kapsamına girmektedir (Kıbrıs Ekonomi 

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

Bu bölümde, Misyon ve Vizyonun kısaca tanımlarına değinilecek ve 

araĢtırma kapsamında olan Önder AVM’nin misyon ve vizyonu hakkında bilgi 

verilecektir. 

Misyon ve vizyon birbirlerinden farklı özellikleri içermektedir. Misyon, 

vizyona ulaĢmada en önemli araç olmakla birlikte, vizyonun genel amaçlarını somut 

hale getirir ve amaçların gerçekleĢtirilmesi için neler yapılacağını belirlemeye 

yardımcı olur. Vizyon ise; bir örgütün gelecekte olmak istediği durum ve hayal 

edilen bir gelecek anlamına gelmektedir (Dinçer, 1998). 

Misyon, bir örgütün varlık nedenini ve neyi baĢarmak için var olduğunu 

belirten bir kavramdır. BaĢka bir ifadeyle açıklayacak olursak; örgütün hangi 

temelde, nelere öncelik vererek, baĢarı için neleri gerçekleĢtirmeyi amaçladığını 

gösteren bir gayrettir. ÇalıĢan motivasyonu, örgüt kimliği kazanılması, müĢteriler ile 

etkili iletiĢim kurma ve rekabet ortamında rakiplerine karĢı farklarını ortaya koymak 

adına önem arz etmektedir. (Dalay ve diğerleri, 2002). 

Önder AVM’nin Misyonu: Ülkemizde müĢteri odaklı, insana, topluma ve çevreye 

duyarlı, güvenilir olduğu kadar yenilikçi ve verimli yapısı ile yaĢam kalitesini ileriye 

taĢımada öncü rol üstlenmek; takım çalıĢmasına önem veren, kazanmak için yarıĢçı 

ruhu taĢıyan, çalıĢanlarına ve iĢ ortaklarına uzun ömürlü ve tatmin edici getiriyi 

sağlayarak büyüme ve operasyonel karlılıkla sektörü sürdürebilmektir.  
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Türk dil kurumuna göre; vizyon, isim olarak görünüm, ayrıca ülkü, sağgörü 

ve özellikle yönetim bilimiyle ilgili olan anlamı ise ‘ileri görüĢ’ olarak ifade 

edilmektedir (www.tdk.gov.tr, 2013). 

En önemli fonksiyonu, iĢletmeye bir gelecek sunarak yöneticilerin de bu 

gelecek tasviri üzerinden temel kararlar almasını, doğru yol çizmesini ve iĢletmenin 

baĢka istikametlere yönelmesini önlemektir (Dinçer, 1998). 

Önder AVM’nin Vizyonu: K.K.T.C’nin tüm ilçelerine yayılmıĢ, gelenekten modern 

bir geleceğe uzanan, tüketici beklentilerinin hep önünde olma stratejisiyle farklı 

formatlarda hizmet vererek, çalıĢanları ile hedef birliği yaparak perakende 

sektöründe faaliyet gösteren lider bir kuruluĢ olarak tüketiciye en yakın olmaktır. 

2.4.2 Önder AVM’nin Konum ve KuruluĢ Yeri Seçimi 

Özden’e göre (2005); alıĢveriĢ merkezi inĢa etmek büyük sermaye yatırımı 

gerektirmektedir. Bu büyük sermaye ile kurulan alıĢveriĢ merkezleri amacına 

ulaĢabilmesi için de kuruluĢ yeri seçimini doğru yapması gerekmektedir. Aksi 

takdirde örgütün mali zarara uğramasının yanı sıra, geleceğinin de yok olması 

kaçınılmazdır (Köksal ve diğerleri, 2011). 

Önder AVM Gazimağusa ġubesi kuruluĢ yeri itibarı ile merkezi bir konumda 

yer almıĢtır. KuruluĢ yeri seçiminde; potansiyel müĢteri trafiği akıĢına uygunluk, 

kolay ulaĢılabilirlik, ticari alanın geniĢliği ve bölge nüfus yoğunluğu önem arz 

etmiĢtir. Kısacası bu kuruluĢ, bölgenin en iĢlek ve kolay ulaĢımı olan bir konuma 

sahiptir (Kıbrıs Ekonomi Gazetesi, 2012) . 
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Cheng ve Ying Yu (2007)’nun araĢtırmalarına göre; gerçekleĢtirdiği sosyal 

aktiviteler yanında, araç park sorununun olmaması, güvenlik, ürün çeĢitliliği, hijyen 

gibi birçok konulardaki üstünlüklerinden dolayı AVM’ler bu sektörde büyük bir 

Pazar payına sahiptirler. Ġnsanların yaĢam tarzlarının değiĢmesi itibari ile 

perakendecilik sektörü yavan yavaĢ değiĢerek küçük ve bağımsız yapılardan arınıp, 

büyük ve tek yapılı bölgesel alıĢveriĢ merkezlerine dönüĢmüĢtür (Köksal ve diğerleri, 

2011). 

  



32 

 

Bölüm 3 

ARAġTIRMA YÖNTEMĠ 

Bu bölüm, evren ve örneklem seçimi ve veri toplama yöntemleri ile ilgili 

açıklamalardan oluĢmaktadır. 

3.1 Evren ve Örneklem Seçimi 

ÇalıĢmanın evrenini, KKTC’de Gazimağusa ilçesinde konumlanmıĢ, köklü 

bir geçmiĢi olan Önder AVM çalıĢanları oluĢturmaktadır. Güvenlik personelinden, 

kasiyer, satıĢ elemanı, Ģarküteri elemanı kısaca temizlikçisine kadar tüm personele 

yani toplamda 115 kiĢiye anket uygulamak amaçlanmıĢtır. 

 115 kiĢiden oluĢan evrende, %95 güven düzeyi ve %5 tahmin hatası ile 

araĢtırma örnekleminde yer alabilecek kiĢi sayısı en az 88’dir. Ancak tüm personele 

uygulanan anket sonuçlarına bakılacak olursa 101 kiĢiden eksiksiz geri-dönüĢ 

alınmıĢtır ve yüzdelik olarak gösterecek olursak anketlerin %87,82’siden geri-dönüĢ 

sağlanmıĢtır. 

 Bir sonraki sayfada, örneklem sayısını belirlemede kullanılan denklem yer 

alacaktır. 
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Örneklem sayısı; 

N: ÇalıĢma Evrenindeki kiĢi sayısı 

n: Örnekleme alınacak birey sayısı  

p:Ġncelenen olayın görülüĢ sıklığı (gerçekleĢme olasılığı)  

q:Ġncelenen olayın görülmeyiĢ sıklığı (gerçekleĢmeme olasılığı)  

t:Belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosuna göre bulunan teorik değer  

d:Olayın görülüĢ sıklığına göre kabul edilen örnekleme hatasıdır.  

 

qptdN

qptN
n

**)1(

**
22

2




           
50.0*50.0*)96.1()05.0)(114(

50.0*50.0*)96.1(*115

22

2


n = 88 
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3.2 Veri Toplama Yöntemi 

ÇalıĢma için veri toplama yöntemi olarak iki bölümden oluĢan anket tercih 

edilmiĢtir. AraĢtırmaya gönüllü olarak katılmayı kabul eden kiĢiler, araĢtırmanın 

amacı ve kapsamı hakkında bilgilendirilmiĢtir. Veri toplamada zaman, maliyet ve 

kontrolü sağlamada zorluklar yaĢanmaması amacıyla araĢtırmada kolaycı örnekleme 

yöntemi kullanılmıĢtır.  

Anket formunun birinci bölümünde sırasıyla; cinsiyet, yaĢ, eğitim, medeni 

durum, iĢ durumu ve çalıĢma yılı yer almıĢtır. Formun ikinci bölümünde ise; genel 

olarak iĢ tatmini, etik liderlik, yaĢ ve kıdem unsuruna bağlı olarak toplamda 16 soru 

verilmiĢtir. Anket formunun ikinci bölümü 5’li Likert ölçeğine göre;  

1: Kesinlikle Katılmıyorum, 

2: Katılmıyorum,  

3: Kararsızım,  

4: Katılıyorum,  

5: Kesinlikle Katılıyorum Ģeklinde düzenlenmiĢtir.  

Likert ölçeği genellikle kiĢilerin tutum ve eğilimlerinin ölçülmesi amacıyla 

kullanılmaktadır. Bu ölçeğin geliĢtiricisi Rennis Likert’in adıyla anılmakta ve sosyal 

bilimler alanında yaygın olarak kullanılmaktadır (CoĢkun ve diğerleri, 2015 ). 

Anketler, kullanım alanı geniĢ bir yöntem olmakla birlikte, hedef alınan 

kitlelerin tümüne ulaĢılamayacak durumlarda, belirlenen ana kitleyi temsil eden 

bilgileri elde etmek amacıyla tercih edilen bir araĢtırma yöntemidir (Balaban, 2012). 

Toplamda 101 adet geçerli anket sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Bu anket 

sonuçlarının analizinde IBM SPSS 22 programı kullanılmıĢtır. Bağımsız T-Testi, 

Anova, Korelasyon, Regresyon ve güvenilirlik için Cronbach’s Alfa analizleri 

incelenmiĢtir. 
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Anketin ikinci bölümünde kullanılan sorular, Nilüfer Ġğdelipınar’ın Yüksek 

Lisans Tez’inden (2013) yararlanılarak düzenlenmiĢtir. Anket sorularına en son 

sayfada EK 1’den ulaĢabilirsiniz. 

3.3 AraĢtırma Hipotezleri 

Anket çalıĢmasında yer alan tüm sorulara verilen cevapların arasında fark 

olup olmadığı test edilmek istenmektedir. 

 KABUL 

(p<0,05) 

RED 

(p>0,05) 

H1 : Etik liderlik davranıĢları çalıĢanların iĢ tatmini 

düzeyini etkilemektedir. 

 
  

 

H2: ĠĢ tatmini değerlendirme açısından kadınlar ve 

erkekler arasında fark vardır. 

  
  

H3: ĠĢ tatmini değerlendirme açısından yaĢ grupları 

arasında fark vardır. 

 
   

H4: ĠĢ tatmini değerlendirme açısından eğitim durumu 

arasında fark vardır. 

 
   

H5: ĠĢ tatmini değerlendirme ile iĢ durumu arasında fark 

vardır. 

 
  

H6: ĠĢ tatmini değerlendirme ile medeni durum arasında 

fark vardır. 

 
  

H7: ĠĢ tatmini değerlendirme ile çalıĢma yılı arasında fark 

vardır. 

  
 

AS1: ĠĢ tatmini ile kıdem, etik liderlik ve yaĢın etkisi 

arasında iliĢki var mıdır?   
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Bölüm 4 

ELDE EDĠNĠLEN BULGULARIN ANALĠZĠ 

4.1 Demografik DeğiĢkenlerin Bulguları 

ÇalıĢmanın bu bölümünde ankete katılmıĢ olan 101 personelin cinsiyet, yaĢ, 

eğitim durumu, medeni durum, iĢ durumu ve çalıĢma yılı değiĢkenlerinin 

incelenmesi yer almıĢ bulunmaktadır. 

4.1.1 Cinsiyet 

Ankete katılmıĢ olan katılımcıların cinsiyet dağılımı Tablo 1’de 

gösterilmektedir. 

Tablo 1: ÇalıĢanların Cinsiyetine Göre Frekans Dağılımı Ve Yüzdelik Tablosu. 

Cinsiyet Frekans Yüzdelik 

Kadın 63 %62.4 

Erkek 38 %37.6 

Toplam 101 %100 

 

Tablo’ya göre; yapılan araĢtırmada ankete katılan 101 kiĢiden 63’ü kadın, 

38’i ise erkektir. Yüzdelik olarak  %62.4’ü kadın, %37.6’sı erkek olarak 

belirlenmiĢtir. 
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4.1.2 YaĢ 

Ankete katılmıĢ olan 101 kiĢinin yaĢ aralıkları Tablo 2’de gösterilmektedir. 

Tablo 2: ÇalıĢanların YaĢ Aralığı DeğiĢkenleri. 

YaĢ Aralığı Frekans Yüzdelik 

18 - 25 34 %33.7 

26 - 35 29 %28.7 

36 - 45 26 %25.7 

46 + 12 %11.9 

Toplam 101 %100 

 

Önder AVM çalıĢanlarının yaĢ düzeyi 18’den baĢlamaktadır. Yapılan 

araĢtırmaya göre; 101 anket katılımcısından 34’ü (%33.7) 18-25 yaĢ, 29’u (%28.7) 

26-35 yaĢ, 26’sı (%25.7) 36-45 yaĢ, 12’si (%11.9) ise 46 yaĢ ve üzerinde olduğu 

saptanmıĢtır. 

4.1.3 Eğitim Durumu 

Anket katılımcılarının eğitim durumu Tablo 3’te gösterilmektedir. 

Tablo 3: ÇalıĢanların Eğitim Durumu DeğiĢkenleri 

Eğitim Durumu Frekans Yüzdelik 

Ġlkokul 8 %7.9 

Ortaokul - Lise 62 %61.4 

Üniversite 26 %25.7 

Yüksek Lisans 5 %5 

Toplam 101 %100 

 

Önder AVM çalıĢanlarının 8’i (% 7.9) ilkokul mezunu, 62’si (% 61.4) 

Ortaokul-Lise mezunu, 26’sı (%25.7) Üniversite mezunu ve 5’i (%5) ise Yüksek 

Lisans mezunundan oluĢmaktadır. 
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4.1.4  Medeni Durum 

Anket katılımcılarının medeni durumu Tablo 4’te gösterilmektedir. 

Tablo 4: ÇalıĢanların Medeni Durumu DeğiĢkenleri 

Medeni Durum Frekans Yüzdelik 

Bekar 49 %48.5 

Evli 52 %51.5 

Toplam 101 %100 

 

Önder AVM çalıĢanlarının 49’unun (% 48.5) bekar, 52’sinin (% 51.5) ise evli 

olduğu belirtilmiĢtir. 

4.1.5  ĠĢ Durumu 

Anket katılımcılarının medeni durumu Tablo 5’te gösterilmektedir. 

Tablo 5: ÇalıĢanların ĠĢ Durumu DeğiĢkenleri 

ĠĢ Durumu Frekans Yüzdelik 

Yarı Zamanlı 15 %14.9 

Tam Zamanlı 86 %85.1 

Toplam 101 %100 

 

Önder AVM çalıĢanlarının 15’i (%14.9) yarı zamanlı, 86’sı (%85.1) ise tam 

zamanlı olarak görev almaktadırlar. 
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4.1.6 ÇalıĢma Yılı 

Anket katılımcılarının çalıĢma yılı Tablo 6’da gösterilmektedir. 

Tablo 6: ÇalıĢanların ÇalıĢma Yılı DeğiĢkenleri 

Kıdem Durumu Frekans Yüzdelik 

0 - 1 yıl 39 %38.6 

1 - 3 yıl 30 %29.7 

3 - 8 yıl 32 %31.7 

Toplam 101 %100 

 

Önder AVM çalıĢanlarının Ģirket içi çalıĢma süreleri tablo’da yer almaktadır. 

Önder AVM Gazimağusa Ģubesinin anketin yapıldığı süreç içerisinde 8 yıldır 

varlığını sürdürmekte olmasından dolayı, maksimum çalıĢma süresi 8 yıl olarak 

belirtilmiĢtir. Buna göre; 39 kiĢi (%38.6) 0 - 1 yıl arasında, 30 kiĢi (%29.7) 1 - 3 yıl 

arasında, 32 kiĢi (%31.7) ise 3 - 8 yıl arasında Ģirkette yer aldığı tespit edilmiĢtir. 

4.2 Cronbach’s Alfa Analizi 

Güvenilirlik, ‘bir testin veya ölçeğin ölçmek istediği Ģeyi tutarlı ve istikrarlı 

bir biçimde ölçme derecesidir’. Ġçsel tutarlığın ölçülmesinde sıkça kullanılan yöntem 

CronbachAlfa olarak bilinen alfa katsayısıdır (CoĢkun ve diğerleri, 2015). 

Tablo 7: Güvenilirlik Testi 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

,850 15 
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Anket çalıĢmalarının sonunda, tüm veriler kayıt altına alındıktan sonra 

soruların güvenilirliğini test etmek amacıyla Cronbach’s Alfa Analizi uygulanmıĢtır. 

 Cronbach’s Alfa Analizi, demografik özellikleri içeren soruların ve 5’li 

Likert ölçekli soruların güvenilirliği için uygulanmıĢtır. Tablo 7’de Cronbach’s Alfa 

değeri 0.8 olduğu görülmektedir. Analiz sonuçlarının güvenilir olarak kabul 

edilebilmesi için alfa değerinin 0.7’den yüksek olması gerekmektedir 

(Nunnally,1978 -  Cortina,1993) . Dolayısıyla yapılmıĢ olan güvenilirlik analizi 

sonucu Cronbach’s Alfa değeri 0.8 olduğundan verilerin güvenilirliğinin iyi düzeyde 

olduğu gözlemlenmektedir. 

4.3 Korelasyon Analizi 

 Aralık ve rasyo seviyesinde ölçülmüĢ iki değiĢken arasındaki iliĢkinin veya 

bağımlılığın Ģiddetini ölçmeye yönelik bir analiz tekniğidir. ÇalıĢmanın korelasyon 

analiz sonuçları aĢağıdaki Tablo 8’de verilmektedir. 

Tablo 8: Korelasyon Analizi 

 IT EL YAS KID 

IT Pearson Korelasyon 1 ,577
**

 ,424
**

 ,391
**

 

EL Pearson Korelasyon - 1 ,539
**

 ,319
**

 

YAS Pearson Korelasyon - - 1 ,375
**

 

KID Pearson Korelasyon - - - 1 

**Korelasyon 0.01 düzeyinde önemlidir. (sig2-tailed). 

IT: ĠĢ tatmini 

EL: Etik Liderlik 

YAS: YaĢın Etkisi 

KID: Kıdem 
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Korelasyon analiz sonuçları üstte görüldüğü gibi olup, analizi sonucunda 

hesaplanmıĢ olan korelasyon katsayısı r ile gösterilip, -1 ile +1 arası değerler 

alabilmektedir. Yapılan analiz sonucunda katsayının  +1 olması değiĢkenler arasında   

doğrusal bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir.  

4.4 Regresyon Analizi 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkinin gücünü ve yönünü ölçmek amacıyla 

Tablo9’da Regresyon analizi uygulanmıĢtır. 

Tablo 9: Regresyon Analizi 

(Katsayılar) Coefficients
a 
 

Model StandartlanmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlanmıĢ 

Katsayılar 

t-testi Anlamlılık 

Düzeyi 

(sig) B Std. Hata Beta 

1 

(Sabit) -.067 .546  -.123 .902 

EL .503 .105 .457 4.791 .000 

YAS .148 .145 .100 1.021 .310 

KID .346 .144 .208 2.402 .018 

Bağımlı değiĢken: IT 

Bağımsız DeğiĢkenler: (sabit), KID, EL, YAġ 

R-Square: .387% 

F-test: 20,446 (sig 0.000) 

AraĢtırma kapsamında iĢ tatmini, etik liderlik, yaĢın etkisi ve kıdem arasındaki 

regresyon sonuçları tablo 9’da verilmiĢtir. Regresyon analizi yapılırken iĢ tatmini 

bağımlı değiĢken, etik liderlik, yaĢın etkisi ve kıdem ise bağımsız değiĢkenler 

olarak ele alınmıĢtır. Birden fazla bağımsız değiĢkenin kullanılmasıyla çoklu 

regresyon analizi uygulanmıĢtır. 
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Tablo 9’daki sonuçlar değerlendirildiğinde, çoklu regresyon modeli 20.446 F 

değeriyle 0.000 düzeyinde anlamlıdır. ĠĢ tatmini ile etik liderlik, yaĢın etkisi ve 

kıdem arasında modelin bütünü anlamlı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yani araĢtırma 

sorusu olan, ‘’AS1: ĠĢ tatmini ile kıdem, etik liderlik ve yaĢın etkisi arasında iliĢki var 

mıdır?’’ sorusunun anlamlı olduğu sonucuna varılır. (p<0,05) 

Tablo 9’da bağımsız değiĢkenler arasından en çok etik liderlik   (β: 0,642 ; 

Sig: 0,000) iĢ tatminini etkilemektedir.  Bu analiz sonuçlara bakıldığında ‘’H1 : Etik 

liderlik davranıĢları çalıĢanların iĢ tatmini düzeyini etkilemektedir.’’ hipotezi onay 

görmüĢtür. (p<0,05) 

R
2
 değeri (belirleyici ya da tanımlayıcı olan katsayı) bağımsız değiĢkenlerin, 

bağımlı değiĢkenlerde meydana gelen değiĢimlerin ne kadarını tanımlayabildiğini 

gösteren değerdir. Modelde elde edilen R değerine bakıldığında; etik liderlik, yaĢın 

etkisi kıdem ve bağımlı değiĢken olan iĢ tatmininin %38.7’sini açıklayabilmektedir 

(R
2
: 0.387). %95 güven olasılığı ile iĢ tatmini için bulunan modelin geçerli olduğu 

söylenebilir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



43 

 

4.5 Hipotez Analizleri 

Tablo 10’da personelin anket sorularına verdikleri cevapların kadınlar ve 

erkeklere göre bir farklılık olup olmadığı gösterilmiĢtir. 

Tablo 10: Anket sorularına verilen cevapların cinsiyete göre farklılıkları.  

 
            N Ortalama F Anlamlılık 

Düzeyi 

IT 
kadın 63 3.3016 .359 .550 

erkek 38 3.5263   

EL 
kadın 63 3.3016 1.940 .058 

erkek 38 3.5066   

YAS 
kadın 63 3.5754 .054 .817 

erkek 38 3.7829   

KID 
kadın 63 3.4484 .379 .540 

erkek 38 3.5855   

 

Tablo 10’dan elde edinilen bilgilere bakıldığında kadın ve erkeklerin hemen 

hemen her soruda birbirleriyle benzer cevapları verdikleri görülmektedir. Bu durum, 

kadınlar ve erkeklerin bu soruları cevaplarken aynı fikirde olduğu anlamına 

gelmektedir. Sadece etik liderlik ile ilgili sorulara verilen cevaplar yüksek oranda 

(1.940) farklılık taĢımaktadır.  

 Sonuç olarak anket sorularına verilen cevaplar %5 anlamlılık düzeyinin 

üstünde bir değere sahiptir. Elde edilen bulgular genelinde sorulara verilen yanıtlarda 

kadınlar ve erkekler arasında anlamlı bir farklılık olmadığı söylenebilmektedir. Bu 

duruma, ‘’H2: ĠĢ tatmini değerlendirme açısından kadınlar ve erkekler arasında fark 

vardır.’’ hipozeti red edilmiĢtir. (p>0,05) 
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Tablo 11’de personelin anket sorularına verdikleri cevapların yaĢ gruplarına 

göre bir farklılık olup olmadığı gösterilmiĢtir. 

Tablo 11: Anket sorularına verilen cevapların yaĢ gruplarına göre farklılıkları.  

 N Ortalama F Anlamlılık 

Düzeyi 

IT 

18-25 yaĢ 34 3.4779 1.312 .275 

26-35 yaĢ 29 3.1207   

36-45 yaĢ 26 3.5962   

46 yaĢ ve üzeri 12 3.3125   

EL 

Toplam 101 3.3861   

18-25 yaĢ 34 3.5515 1.179 .322 

26-35 yaĢ 29 3.1983   

36-45 yaĢ 26 3.4519   

46 yaĢ ve üzeri 12 3.1667   

YAS 

Toplam 101 3.3787   

18-25 yaĢ 34 3.6544 1.003 .395 

26-35 yaĢ 29 3.5776   

36-45 yaĢ 26 3.8173   

46 yaĢ ve üzeri 12 3.4792   

KID 

Toplam 101 3.6535   

18-25 yaĢ 34 3.4853 .610 .610 

26-35 yaĢ 29 3.4224   

36-45 yaĢ 26 3.6250   

46 yaĢ ve üzeri 12 3.4583   

 Toplam 101 3.5000   

ÇalıĢmaya katılan personelin anket sorularına verdikleri yaĢ grupları 

açısından değerlendirilmiĢtir. 

Tablo 11’den elde edinilen bilgilere göre, yaĢ gruplarının verdikleri cevaplar 

tüm seçeneklerde %5 anlamlılık düzeyinden yüksek olduğu görülmektedir. Bu 

durum farklı yaĢ grupları ile iĢ tatmini kriterleri arasında anlamlı fark olmadığı 

anlamına gelmektedir. Dolayısıyla, ‘’ H3: ĠĢ tatmini değerlendirme açısından yaĢ 

grupları arasında fark vardır.’’ hipotezi red edilmiĢtir. (p>0,05) 
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Tablo 12’de personelin anket sorularına verdikleri cevapların eğitim 

durumlarına göre bir farklılık olup olmadığı gösterilmiĢtir. 

Tablo 12: Anket sorularına verilen cevapların eğitim durumuna göre farklılıkları. 

    N    Ortalama F  Anlamlılık 

Düzeyi 

IT 

ilkokul 8 3.6875 .500 .683 

ortaokul-lise 62 3.3226   

üniversite 26 3.4808   

yüksek lisans 5 3.2000   

Toplam 101 3.3861   

EL 

ilkokul 8 3.4688 .162 .922 

ortaokul-lise 62 3.3306   

üniversite 26 3.4519   

yüksek lisans 5 3.4500   

Toplam 101 3.3787   

YAS 

ilkokul 8 3.6250 .605 .614 

ortaokul-lise 62 3.6048   

üniversite 26 3.7981   

yüksek lisans 5 3.5500   

Toplam 101 3.6535   

KID 

ilkokul 8 3.5938 .381 .767 

ortaokul-lise 62 3.4516   

üniversite 26 3.5673   

yüksek lisans 5 3.6000   

Toplam 101 3.5000   

Tablo 12’de yapılan çalıĢmada çalıĢanların eğitim durumuna göre (ilkokul, 

ortaokul-lise, üniversite, yüksek lisans) iĢ tatmin seviyeleri üzerinde farklılık olup 

olmadığı incelenmiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre; personelin verdikleri cevapların 

tüm seçeneklerde %5 anlamlılık düzeyinden yüksek olduğu görülmektedir.  

Bu durum farklı eğitim durumları ile iĢ tatmini kriterleri arasında anlamlı fark 

olmadığı anlamına gelmektedir. Dolayısıyla, ‘’H4: ĠĢ tatmini değerlendirme 

açısından eğitim durumu arasında fark vardır.’’ hipozeti red edilmiĢtir. (p>0,05) 
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Tablo 13’te personelin anket sorularına verdikleri cevapların iĢ durumlarına 

göre bir farklılık olup olmadığı gösterilmiĢtir. 

Tablo 13: Anket sorularına verilen cevapların iĢ durumuna göre farklılıkları.  

 N Ortalama F Anlamlılık 

Düzeyi 

IT 

yarı zamanlı 15 3.4167 .018 .894 

tam zamanlı 86 3.3808   

Toplam 101 3.3861   

EL 

yarı zamanlı 15 3.6667 1.968 .164 

tam zamanlı 86 3.3285   

Toplam 101 3.3787   

YAS 

yarı zamanlı 15 3.7167 .171 .680 

tam zamanlı 86 3.6424   

Toplam 101 3.6535   

KID 

yarı zamanlı 15 3.5833 .370 .545 

tam zamanlı 86 3.4855   

Toplam 101 3.5000   

 

Tablo 13’e göre yapılan çalıĢmada, çalıĢanların iĢ durumuna göre (yarı 

zamanlı, tam zamanlı) iĢ tatmin seviyeleri üzerinde farklılık olup olmadığı 

incelenmiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre; personelin verdikleri cevapların tüm 

seçeneklerde %5 anlamlılık düzeyinden yüksek olduğu görülmektedir. 

 Bu durum farklı iĢ durumları ile iĢ tatmini kriterleri arasında anlamlı fark 

olmadığı anlamına gelmektedir. Dolayısıyla, ‘’H5: ĠĢ tatmini değerlendirme ile iĢ 

durumu arasında fark vardır.’’ Hipotezi red edilmiĢtir. (p>0,05) 
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Tablo 14’te personelin anket sorularına verdikleri cevapların medeni 

durumlarına göre bir farklılık olup olmadığı gösterilmiĢtir. 

Tablo 14: Anket sorularına verilen cevapların medeni durumuna göre farklılıkları.  

 N Ortalama F Anlamlılık 

Düzeyi 

IT 

bekar 49 3.3061 .669 .415 

evli 52 3.4615   

Toplam 101 3.3861   

EL 

bekar 49 3.3776 .000 .990 

evli 52 3.3798   

Toplam 101 3.3787   

YAS 

bekar 49 3.6327 .100 .753 

evli 52 3.6731   

Toplam 101 3.6535   

KID 

bekar 49 3.4184 1.947 .166 

evli 52 3.5769   

Toplam 101 3.5000   

 

Tablo 14’te yapılan çalıĢmada çalıĢanların medeni durumuna göre (bekar –

evli ) iĢ tatmin seviyeleri üzerinde farklılık olup olmadığı incelenmiĢtir. Elde edilen 

sonuçlara göre; personelin verdikleri cevapların tüm seçeneklerde %5 anlamlılık 

düzeyinden yüksek olduğu görülmektedir.  

Bu durum personelin medeni durumları ile iĢ tatmini kriterleri arasında 

anlamlı fark olmadığı anlamına gelmektedir. Dolayısıyla, ‘’H6: ĠĢ tatmini 

değerlendirme ile medeni durum arasında fark vardır.’’ hipotezi red edilmiĢtir. 

(p>0,05) 
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Tablo 15’te personelin anket sorularına verdikleri cevapların çalıĢma yılına 

göre bir farklılık olup olmadığı gösterilmiĢtir. 

Tablo 15: Anket sorularına verilen cevapların çalıĢma yılına göre farklılıkları.  

 N Ortalama F Anlamlılık  

Düzeyi 

IT 

0-1 yıl 39 3.4167 .066 .936 

1-3 yıl 30 3.4000   

3-8 yıl 32 3.3359   

Total 101 3.3861   

EL 

0-1 yıl 39 3.7692 8.065 .001 

1-3 yıl 30 3.0083   

3-8 yıl 32 3.2500   

Total 101 3.3787   

YAS 

0-1 yıl 39 3.6987 .279 .757 

1-3 yıl 30 3.5833   

3-8 yıl 32 3.6641   

Total 101 3.6535   

KID 

0-1 yıl 39 3.5449 .458 .634 

1-3 yıl 30 3.4167   

3-8 yıl 32 3.5234   

Total 101 3.5000   

 

Tablo 15’te yapılan çalıĢmada çalıĢanların çalıĢma yılına göre iĢ tatmin 

seviyeleri üzerinde farklılık olup olmadığı incelenmiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre; 

personelin etik liderliğe yönelik vermiĢ olduğu cevapta F değerinin 8.065, 

anlamlılık düzeyinin ise 0.001 olarak önemli derecede farklılık olduğu, diğer 

sorularda ise %5 anlamlılık düzeyinin yüksek olduğu görülmektedir. 

 Anlamlılık düzeyi 0.001 olan bölümü dikkate alınarak ‘’H7: ĠĢ tatmini 

değerlendirme ile çalıĢma yılı arasında fark vardır.’’ hipotezi kabul edilmiĢtir. 

(p<0,05) 
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Bölüm 5 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

5.1 SONUÇ 

Günümüzde tüm örgütlerde en değerli varlığın insan olduğu bilinmekte ve 

dolayısıyla insan varlığından en etkili Ģekilde verim alınması gerektiği ve bu 

bağlamda iĢ tatmin düzeylerinin üst düzeyde tutulması gerektiği ele alınan önemli 

konular arasında yer almaktadır. Yapılan bu araĢtırma KKTC’de Gazimağusa 

bölgesinde yer alan Önder AlıĢveriĢ Merkezlerinde, çalıĢanların iĢ tatminine etik 

liderlik davranıĢların ne denli etkili olduğu araĢtırılmıĢtır. Toplamda 101 çalıĢan 

anket değerlemesine katılmıĢ olup, sonuçları IBM SPSS 22 programında 

incelenmiĢtir. Bağımsız T-Testi, Anova, Korelasyon ve Regresyon analizlerinden 

yararlanılmıĢtır. 

KKTC’de yapılmıĢ olan bu çalıĢma alıĢveriĢ merkezi baz alınarak 

düzenlenmesinin yanı sıra tüm sektörlerde iĢ tatmini açısından önemli bilgileri 

içermektedir. Gazimağusa ilçesindeki Önder AVM’de uygulanan bu anket Ģube 

müdürü dıĢında tüm personele uygulanmıĢtır. Yapılan araĢtırma çalıĢanların iĢ tatmin 

seviyelerini belirlemeye yönelik olup kriterler üzerinde nelerin etkili olup olmadığı 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 
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AraĢtırmada yer alan demografik değiĢkenler; cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, 

medeni durum, iĢ durumu ve kıdem olarak düzenlenmiĢtir. Buna bağlı olarak; iĢ 

tatmini, etik liderlik, yaĢ ve kıdem arasındaki iliĢkileri değerlendirilmiĢtir. Sonuçlara 

bakıldığında bu sektörde çalıĢan personellerin mevcut değiĢkenlere göre çok fazla 

davranıĢ farkları olmadığı, çok az değerleme kriterlerinde farklılık olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Tezin esas konusu olan; ‘’H1: Etik lider davranıĢları, personellerin iĢ 

tatmin seviyesini etkiler.’’ hipotezi onay görmüĢtür. 

 ĠĢ tatmini, bir kurumun iyi yönetilmesinin bir sonucu olarak görülebilir. Bu 

nedenledir ki, kurumdaki koĢulların bozulduğunu gösteren en önemli kanıt iĢ tatmin 

düzeyinin düĢük olmasıdır. ÇalıĢan birey açısından bakıldığında, iĢ tatmini düĢük 

olan kiĢi ya bu tatminsizliği giderecek baĢka iĢ aramaya ya da iĢinde iĢ tatminini 

arttıracak baĢka yollar aramaya yönelecektir. ĠĢ tatminsizliğinin sonuçları örgütte 

moral bozukluğu, verimsizlik, huzursuzluk ve iĢte devamsızlık gibi bir takım 

sorunlara ve disiplinsizliğe sebebiyet verebilir. Sonuç olarak iĢ tatminsizliği örgütün 

hedeflerini gerçekleĢtirmede ve bireyin iĢ hayatındaki amaçlarının gerçekleĢmesinde 

bir engel olarak karĢımıza çıkacağı bir gerçektir. Bu yüzden gerek örgütün hayatını 

devam ettirebilmesi ve çalıĢanların amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi için iĢ tatmini 

vazgeçilmez bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

 Elde edilen bulgular neticesinde; çalıĢanların, kurumdaki yöneticilerin 

davranıĢlarını ‘’etik’’ ve ‘’etik olmayan’’ yönde değerlendirdiklerini ve 

önemsediklerini düĢünülebilir.  

 Etik liderlik davranıĢlarının sergilendiği bir firmada çalıĢanların iĢ tatmini 

daha yüksek olacak, örgütlerine daha bağlı ve sadık bir Ģekilde çalıĢacaklardır. Bu da 

örgütlerin verimlilik yanında gün geçtikçe daha büyük baĢarılar elde etmesine olanak 

sağlayacaktır. 
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5.2 ÖNERĠLER 

Literatür taramalarına bakıldığında iĢ tatmini ve etik liderlik ayrı ayrı olarak 

birçok çalıĢmalarda incelenmiĢtir. Fakat iĢ tatmini ve etik liderliğin arasındaki bağ 

dikkate alınarak bu konuda çok fazla çalıĢma yapılmadığı düĢünülürse, ileriki 

zamanlarda bu konu kapsamında yapılacak araĢtırmalara katkı sağlanması açısından 

araĢtırmacı adaylara bazı önemli öneriler sunulabilir.  

- ÇalıĢmanın alıĢveriĢ sektöründe olması bir diğer çalıĢmalarda farklı 

sektörlerde aynı uygulama yapılarak sektörler arasındaki benzerlik ve 

farklılık değerlendirmesi önerilebilir.  

- YapılmıĢ olan bu araĢtırma 2018’de yapılmıĢ olup, 2028 yılında çalıĢmanın 

tekrardan  aynı sektör ve bölgede yinelenmesi ile zaman içerisinde sonuçların 

değiĢiklik gösterip göstermediği incelenebilir. Böylece etik liderlik 

davranıĢlarının zaman içerisindeki değiĢimi irdelenebilir.  

- Bundan sonraki çalıĢmalarda etik liderliğin örgütsel bağlılık, motivasyon ve 

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

DOĞU AKDENĠZ ÜNĠVERSĠTESĠ 

ĠġLETME VE EKONOMĠ FAKÜLTESĠ 

ĠġLETME YÖNETĠMĠ BÖLÜMÜ 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ ANKETĠ 

 

Bu ankette amaç; çalıĢanların iĢ tatmin seviyelerini ölçerek daha etkin ve 

kaliteli hizmet sunmak için çözümler sağlamaktır. Bu nedenle aĢağıdaki 2 bölümden 

oluĢan sorularda size uygun olan seçeneği iĢaretlemenizi rica ederiz. 

1.BÖLÜM  

 

 

 

 

 

 

 

2.BÖLÜM 

AĢağıda verilen soruları okuyup, size göre en uygun katılım derecesini 

iĢaretleyiniz. Bu bölümde size verilen sorular 1-5 katılım dereceleri ile ölçülecektir. 

(1) KESĠNLĠKLE KATILMIYORUM 

(2) KATILMIYORUM 

(3) KARARSIZIM 

(4) KATILIYORUM 

(5) KESĠNLĠKLE KATILIYORUM 

 

 

CĠNSĠYET :                   Kadın (   )       Erkek (   ) 

YAġ :             18-25(   )    26-35(   )    36-45(   )     46 ve üzeri (   ) 

EĞĠTĠM :           Ġlkokul (   )  Ortaokul - Lise (  )  Üniversite (   )  Y.Lisans  (   ) 

MEDENĠ DURUM :       Bekar (   )    Evli (   ) 

Ġġ DURUMU :            Yarı zamanlı (   )      Tam zamanlı (   ) 

ÇALIġMA YILI :    0 - 1 YIL (   )       1- 3 YIL (   )     3 - 8 YIL (   ) 
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 Ġġ TATMĠNĠ (1) (2) (3) (4) (5) 

1. ĠĢim bana baĢarma duygusu hissettiriyor.      

2. Yaptığım iĢ kendimi geliĢtirmeme olanak 

sağlamaktadır. 

     

3. ĠĢimde terfi olasılığımın yüksek olması beni motive 

ediyor. 

     

4. ĠĢ yerime her gün severek geliyorum.      

 

 ETĠK LĠDERLĠK (1) (2) (3) (4) (5) 

5. Yöneticim örgüt içerisinde adaletli  ve dengeli karar 

verir. 

     

6. Yöneticim etik anlamda iĢlerin doğru yapılmasıyla 

ilgili iyi bir örnek oluĢturur. 

     

7. Yöneticim uyulması gereken etik kuralları ihlal eden 

personelini disipline eder. 

     

8. Yöneticim çalıĢanlarının ne söyleyeceklerini dinler.      

 

 YAġIN ETKĠSĠ (1) (2) (3) (4) (5) 

9. Yöneticimin yaĢ faktörü iĢi olumlu yönde etkiliyor.      

10. Yöneticimin yaĢı sahip olduğu tecrübeleri yansıtıyor.      

11. Genç yönetici her zaman dinamiktir.      

12. YaĢ unsuru saygı göstermede önemli bir 

belirleyicidir. 

     

 

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

13. Yöneticinin alanında kıdemli olması Ģirketi pozitif 

yönde etkiliyor. 

     

14. ÇalıĢanların verimliliğin artmasının altında yatan en 

önemli unsur yöneticinin kıdemli olmasıdır. 

     

15. Kıdem her alanda otorite göstergesidir.      

16. Kıdem sahibi olmak her zaman 1 adım önde olmayı 

göstermektedir. 

     

VermiĢ olduğunuz tüm bilgiler gizli tutulacaktır.  

TeĢekkürler .. 

 

 


