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OZET

Bu ¢alismamin amaci, etik liderlik ve orgiitsel baghhk arasindaki iliskiyi
incelemektir. Bu amacla Ziraat Bankas: ¢alisanlart iizerinde anket uygulamasi
gercgeklestivilmistir. Arastirmamin ana kiitlesini Mart 2011 itibariyle Ziraat
Bankas1 biinyesinde faaliyet gosteren 1408 sube ve 23.695 personel
olusturmaktadir. Arastirmada veriler, Yilmaz (2005) tarafindan gelistirilen ve
Esmer (2011) 'in yiiksek lisans tezinde kullandigi “Etik Liderlik Olgegi” ile
Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen (1997), Karakus (2005) tarafindan
uyarlamast yapilan ve Karagoz (2008) “iin yiiksek lisans tezinde kullandig
“Orgiitsel Baghlik Olcegi” yardimwyla toplanmistir. Arastirmada, arastirmact
tarafindan  gelistirilen ve orneklem grubundaki personelin  demografik
ozelliklerini belirlemek amaciyla bir “Kisisel Bilgi Formu” da kullanimustir.
Arastirma kapsaminda elde edilen veriler SPPS yardimiyla analiz edilmistir.
Elde edilen sonuglara gore etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliskinin
oldugu tespit edilmistir. Ayrica banka ¢alisanlarimin orgiitsel baghlik egilimleri
ve etik liderlik egilimleri ile yas ve gelir acisindan ters, egitim diizeyi ile de ayni
yonlii bir iliskiye sahip oldugu ortaya konmusgtur.
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ETHICAL LEADERSHIP AND THE RELATIONSHIP OF
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AT BANK BUSINESSES: EXAMPLE
OF ZIRAAT BANK

ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the relationship between ethical
leadership and organizational commitment. For this purpose, a survey
application was realized on Ziraat Bank's employees Main body of the study as
of March 2011, Ziraat Bank branches and 23,695 staff operating under the 1408
form. Data in the study, developed by Yilmaz (2005) and used in master’s thesis
of Esmer (2011) "Ethical Leadership Scale™ and developed by Meyer and Allen
(1997), adopted by Karakus (2005) and used in master’s thesis of Karagoz
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(2008)." "Organizational Commitment Scale” was obtained. In the study,
developed by researchers and staff in the sample group to determine the
demographic characteristics of a "Personal Information Form" was also used.
In the study obtained data were analyzed with the help of SPSS. According to the
results, a relationship have been identified ethical leadership between
organizational commitment. In addition to bank employees organizational
commitment to ethical leadership trends and reverse trends in terms of age and
income level and education have been shown to be a relationship in the same
way.

Key Words: Ethics, Ethical Leadership, Organizational Commitment,
Ziraat Bank

1. GIRIS

Giiniimiizde isletmeler icin liderlik daha da 6nemli hale gelmistir. isletme
kurma ve isletmenin etkili ve verimli bir sekilde ¢alismasindaki en 6nemli unsur,
liderlerin galisanlar ile iliskilerinde gostermis olduklar1 hassasiyettir. Lider net
kararlar alabilen, iist kademe yonetimle ¢aligsabilen ve gereksinim duyuldugunda
orgiite yon verebilen bir bireydir. Orgiit lideri, orgiit basarisina katki saglayacak
bir anlayis ve kabul edilmis etik ilkeler dogrultusunda liderlik roliinii
gergeklestirmelidir. Isletmelerde yoneticilerin gosterdigi liderlik tarzlari ile
calisanlarin igletme Orgiitiiniin hedef ve degerlerine olan baglilig1 arasinda yakin
bir iliski vardir. Isletmede yoneticiler, isletmenin kiiltiirel degerleri ve normlarim
Oonemsiyorsa bu isletmelerde verimlilik ve yenilik¢i diisliince anlayisi gelisme
gosterecektir. Bu nedenle liderlerin ¢alisanlarmin  gereksinimlerine olan
hassasiyeti ile oOrgiitsel baglilik arasinda yakin bir iliski vardir( Karahan,
2008;146). Banka isletmelerinde yasanan ¢esitli sorunlar1 ortadan kaldirmak ve
bankalarin siirekli gelismesini saglamak i¢in vizyon sahibi, motive edici,
doniisiimcii liderlerin yaninda etik liderlerin de varligi hayati derecede 6nem arz
etmektedir. Bunu gerceklestirmek icin, banka yoneticilerinin etkili ve verimli bir
sekilde liderlik yapabilmelerine katki saglayacak olan 6zelliklerin belirlenmesi
gereklidir. Bu ozelliklerden en 6nemlileri olan etik liderlik ve orgiitsel baglilik
banka isletmeleri igin son derece onemli iki faktordiir. Bu agidan, bankalarda
kaliteli bankacilik hizmeti sunulmasinda ©nemli etkisi olan banka
yoneticilerinin, etik liderlik rollerini yerine getirme diizeyi ile banka
personelinin orgiitsel baglilik algisi arasindaki iligki arastirma konusu olarak
sec¢ilmigtir.

2. ETIK

Etik sozciigiin etimolojik kokeni Yunanca, “ethos” sozciigline dayanir.
Ethos sozcligli, birgok anlamda kullanilmistir. Genellikle, toresel, ahlaksal
davranis ve tutumlar, ahlaksal bir bilince gore yasama aliskanligini ifade eder.
Ethos, insanlik tarihinin baglangi¢ donemlerinde esas olarak yasama
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aliskanligina uygun olana, hayatin vazgecilmez gereklerinin belirledigi tore ve
adetlere, kisacasi insanlarm birbirleriyle kurduklar pratik hayata diigiimlenmis
olan davranis ve tutumlardir (Atayman, 2006). Felsefeci Solomon’a gore etik iki
temel konu ile ilgilidir: (1) Iyi insan olmanin gerektirdigi 6zelliklerin (2) Bireyin
davraniglarini belirleyen ve sinirlayan kurallarin neler olmasi gerektigidir. Etik,
dogru, yanlis, 6dev, ylikiimliilikk ve toplumsal sorumluluk kavramlarini sorgular.
Birgok felsefecinin ahldk ve etik kavramlarini birbirinin yerine kullanmasina
kargin; Solomon, ahlakin insanin degerleri ve davraniglarini igerdigini, etigin ise
bu alandaki akademik c¢aligmalarla iligkili oldugunu belirtmektedir (Shaw,
1991;5, Akt. Aydin, 2006; 15).

Etik, insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iligkilerin temelini
olusturan degerleri, normlari, kurallar1, dogru-yanls ya da iyi-kotii gibi ahlaksal
acidan arastiran bir ahlak felsefesi bilimidir. (Inal, 1996;43, Akt. Aydin, 20006).
Yani etik, dogru ve yanlig ol¢iitlerdir. Ahlakla etik birbirinden farkli iki kavram
olmasina ragmen ayni anlamda kullanilmiglardir ve daha ¢ok ahlak kavraminin
kullanilmasi tercih edilmistir. (Aydin, 2006).

3. ETiK LIDERLIK

Etik liderlik is hayatinda ortaya c¢ikan etik krizlere bir tepki olarak
giiniimiizde daha fazla konusulur olmustur, fakat etik liderligi tam anlamiyla
aciklayan bir tanima ulasilamamistir. Freeman ve Stewart’ a gore, etik liderlik,
liderlerin iyi karaktere sahip olma durumu olarak ifade edilmektedir. (Freeman
ve Stewart, 2008). Fulmer’e gore etik liderlik, yoneticiler ve gesitli alanlardaki
akademisyenler i¢in ¢okga calisilan bir konu haline gelmistir. Etik degerler,
liderlik ve dogruluk, yoneticiler i¢in ulusal ve global ekonomilerde olusan
onemli diislislerden kurtulmak igin tizerinde durulmasi gereken 6nemli konular
olmustur (Fulmer, 2004).Brown, Trevino ve Harrison'a gore etik liderlik;
bireysel eylemler ve bireylerarasi iligkiler yoluyla uygun kurallar1 6rnek teskil
ederek; ¢ift yonlii iletisim, destek ve karar alma ile izleyicilere yol gostermektir.
(Brown vd., 2005). Brown ve Trevino ¢aligmalarinda etik liderligi tanimlarken,
etik liderleri diirtist, glivenilir, adil ve sefkatli bireyler olarak ifade etmislerdir.
Brown’a gore liderlerin sahip oldugu adil ve ahlaki davranislar etik liderligin ana
bilesenleridir ( Hoogh ve Hartog, 2008). Etik liderler, insanlarin ve toplumun
daha iyi konumda olmasi i¢in ugrasan, ilkeli karar vericiler olarak goriilmiistir.
Bu liderler kisisel ve mesleki yasamlarinda etik davranmasini bilen kisilerdir.
Ayrica aragtirmacilar etik liderleri ahlak yoneticileri olarak ifade etmislerdir.
Brown’a gore ahlak yoneticileri izleyicilerinin etik ve etik dist davranigini
proaktif olarak etkilemeye ¢alisirlar. Etigi, izleyicileri etik kurallardan sorumlu
tutmak i¢in; net etik standartlarla iletisim kurarak, etik davranigi kasitli rol
modelleme yaparak, odiilleri ve disiplini kullanarak belirgin hale getirirler
(Brown, 2007). Brown, etik liderleri seffaf, acik iletisim iginde calisan,
izleyicilerini etik ddiillendirme ve destekleme ile rehberlik eden kisiler olarak
ifade etmistir. Brown’un perspektifini dikkate alarak Hoogh ve Hartog liderlerin
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seffafligina, izleyicileri ile agik iletisim ig¢inde olmalarina ve beklentileri ile
sorumluluklarn agikliga kavusturarak calisanlarin kendilerinden ne beklendigi
konusunda emin olmalarimi saglamalarina yani goreve agiklik getirmelerine
odaklanmistir (Hoogh ve Hartog, 2008). Etik liderler, calisanlara isin her
asamasinda karar verme yetkisi tanirlar. Bu tarz liderler, calisanlara deger verip
onlar1 hiir birakirlar ve kendi baslarina se¢im yapma imkani1 tanimaktadirlar
(Zhu vd., 2004). Brown’a gore etik liderler izleyenlerini s6z hakki vererek temin
etmekte, izleyenlerini karar siirecine katilmalarim1  saglamak, onlarin
diistincelerini dinlemek ve fikirlerine ilgi gostermek, etik liderligin bilesenleri
olarak gosterilmektedir (Hoogh ve Hartog, 2008).

Etik liderler kendi ¢ikarlari i¢in degil (egoizm), i¢inde bulundugu grubun
cikarlari i¢in ¢aligirlar (faydacilik). Bununla beraber davranislarinda etik ilkeleri
temel alan bu liderlik tiirii, izleyenlerinin haklarina saygi gosterir ve onlara adil
davranir. Etik liderler isletme icinde adaleti gelistirmek icin astlarini karar
almaya dahil eder. Ayrica bu tiir bir katilim ¢aliganlarin geligimini ve iyi olusunu
kolaylastirir (Zhu vd., 2004).

Ozdasli ve Ak (2013; 29) calismalarinda etik liderligi, yoneticilerin
yonetim siire¢lerini  gergeklestirirken etigin farkina vararak uygulamalar
yapmalari ve orgiit kiiltiiriinii bu yonde yonlendirmeleri olarak tanimlamiglardir.

4. ORGUTSEL BAGLILIK

Dogru personeli igletmeye kazandirmak c¢ok zor bir istir. Ancak bu
personeli isletmede uzun siire tutmak daha da zordur. Calisanin ekonomik
beklentisinin yani sira ¢alisma kosullari, is tatmini, is deneyimi, kisisel
ihtiyaclar1 ve isletmenin yapisma iliskin bir¢ok beklentisi de vardir. Bu
ihtiyaglar1 karsilamak kolay degildir. Bunun yaninda, isletmede yillarca, hatta
bir dmiir boyu ¢alisan birgok insan vardir. Isletmeler calisanlarini uzun yillar
elinde nasil tutabilmektedir? Bunun cevabi kisinin isletmeye bagliligi yani
“orgiitsel bagliliktir” (Samadov, 2006; 63). Orgiitsel baglilik, endiistriyel-
orgiitsel psikoloji ve orglitsel davranig literatiiriinde ilgi goren bir konudur.
Orgiitsel baglilik, is gorenler igin sakli anlamlar1 anlamak icin fayda
saglamaktadir. Caliganlarin  Orgilite  bagliligi, oOrgiitin  etkinligine katki
sagladigindan onemlidir. Orgiitsel baghlik; duygusal baghilik ve davranigsal
baglilik tanimlamalariyla 6zdeslestirilmektedir. Calisanlarin, yogun olarak ve iyi
bir sekilde oOrgiitii temsil etmesini ve Orgiitiin amaglarina ve degerleriyle
0zdeslesme bagliligi duygusal baglilik seklinde ifade edilir. Davranigsal baglilik
ise; emeklilik maasi, licret, sigorta vb. orgiitten faydalanmak i¢in orgiite katilma
yoniindeki degisimdir (Ozkan, 2005).

Isletmelerin basarisinda insan sermayesinin 6n plana ¢ikmasi, Orgiit-
calisan iliskisinin tekrar giindeme gelmesine yol a¢mustir. Orgiitle calisan
arasinda saglikli ve verimli iligkilerin gelistirilmesinin temel sarti, Orgiit ve
calisan arasinda isbirligi ve sadakate dayali yeni iligkilerin gelistirilmesidir. Bu
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noktada, calisanlarin orgilit ama¢ ve degerlerini kabul etmesi, bu amagclara
ulagmak i¢in miicadele etmesi ve orgiitteki iiyeligini devam ettirme arzusunun
olmasi; yani bir baska deyisle "orgiitsel baglilik" 6n plana ¢ikmustir. Orgiitlerde
insan faktorli, Orgiitlerin nasil ¢aligtigini ve nasil daha iiretken ve basarili
olabilecegini anlamak i¢in énemli bir faktdrdiir. Isletmenin yapisi ne kadar iyi
olursa olsun, kendi sektoriinde ne kadar iyi taninirsa taninsin, bireylerin tutum ve
kapasiteleri, ¢alistiklart isletmeyi etkileyebilmekte ve hatta degistirebilmektedir
(Cengiz, 2001).

Isgdrenlerin orgiitte kalma ve drgiit igin ¢aba sarf etme istegi ile drgiitiin
amac¢ ve ilkelerini benimsemesi Orgiitsel baglilik olarak ifade edilmektedir.
Orgiitsel bagliligin olmasi is gorenlerin orgiitle 6zdeslesmesinin giiglii bir
gostergesi olarak kabul edilir. DeCotiis ve Summers’e gore Orgiitsel baglilik,
Orgiitiin amag ve degerlerine duygusal baglilig1, isgorenlerin kendisine yararinin
yaninda, Orgiitiin yarar1 i¢in bu amag¢ ve degerlerle ilgili gorevlerini yerine
getirmesidir. Isgdrenin rgiite yaptig1 yatirnmlardan dolay1 meydana gelen orgiite
baglilik, isgorenin orgiitteki kidemi, faydalar1 ve ayrilma maliyetinin ¢ok olmasi
gibi nedenlerden dolay1 gelisebilir.(Ozkan, 2005).

5. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKIiLEYEN BiR FAKTOR OLARAK
ETIiK LIDERLIK

Liderin saygisi, nezaketi ve girisimcilik giicii gibi liderin davranislar1 rol
gerilimini, rol gerilimi de orgiitsel baglilik degiskenini etkilemektedir. Farkli
liderlik stilleri ile ¢alisanlarin motivasyonlarini ve is performanslart arasinda
iligki vardir. Liderlik stillerinden doniisiimcii ve siirdiiriimcii liderlik stilleri ile
calisanlarin psikolojik durumlar1 arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.
Liderlerin girisimcilik 6zellikleri ve nezaketli davranislar1 ¢alisanlarin orgiitsel
baglilik diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir (Dale ve Fox, 2008). Hunt vd.,
1989: 85) da, etik degerler ile orgiitsel baglilik arasindaki pozitif iligkiyi ortaya
koymustur.

Liderlik stilleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski hakkinda cesitli
arastirmalar yapilmistir. Bliau yapisal liderlik tarzinin baglilik iizerinde biiytik
etkileri oldugunu tespit etmistir. Ayn1 sekilde Williams ve Hazer de orgiitsel
baglilikla liderlik arasinda iligki oldugunu belirlemistir. (Dick ve Mctcalfe, 2001;
114). Carlson (2005) etik iklim ile duygusal baglilik arasinda iliski oldugu
sonucuna ulastig1 aragtirmasinda, etik iklim orgiitsel baglilik alt boyutlarindan
duygusal baglilik boyutunun % 37’sini, lider diiriistliigii ise duygusal bagliligin
% 24’unu agikladigini ortaya koymustur.

Esmer (2011) etik liderlik davranisi ile orgiitsel baglilik algis1 arasindaki
iligkiyi saptamak amaciyla banka isletmelerinde bir anket ¢alismasi yapmis ve
etik liderlik davranisi ile orgiitsel baghlik algisi arasinda anlamli bir iligkinin
oldugu sonucuna varmistir.
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Ozdash ve Akin (2013) etik liderligin 6rgiitsel baghihgi pozitif yonde ve
giiclii etkilemesi yargist ile 191 muhasebe biirosu ¢alisan1 iizerinde
gerceklestirdikleri aragtirma sonucunda, muhasebe biirosu calisanlarinin
duygusal bagliliklarinin karar vermede etik ve iklimsel etik diizeylerinden;
normatif bagliliklarinin yoéneticilerinin davranigsal etik ve iletisimsel etik
diizeylerinden etkilendigini belirlemislerdir.

Sonug olarak; orgiitsel baglilik diizeyinin artirilmast icin etik liderlik
davranigina ihtiya¢ duyulmustur. Etik bir liderin orgiit {iyelerinin orgiitte kalma
ve bagarma arzularimi artirici etkisi olacagi ortaya konulmustur(Karahan, 2008;
160).

6. ARASTIRMA

Bu bolimde arastirmanin amact ve Onemi, ydntemi ve teknigi,
arastirmada kullanilan anket formu hakkinda bilgi verildikten sonra arastirmanin
uygulama kismi anlatilmistir.

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci, Ziraat Bankasi orneginden hareketle ticari
bankalarda etik liderlik uygulamalarini ve orgiitsel bagliligin ticari bankalarda ne
Olciide yer aldigini incelemektir. Yapilan literatiir taramasi ve incelemeler
sonucunda etik liderlik ile ilgili ¢alismalarin son yillarda Tiirkiye’de ve diinyada
artmaya basladigi ancak bu calismalarin heniiz yeterli sayiya ulasmadigi
goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik konusunda yillara dayanan uzun bir literatiir
gecmisi olmakla birlikte ticari bankalarda bu kavramin algismna yonelik
gerceklestirilen calisma sayisi oldukga kisithdir. Bu nedenle etik liderlik ve
orgiitsel baglilik algilamalarinin incelenmesi bundan sonra gergeklestirilecek
aragtirmalara kaynak saglayacak ve yazina katkida bulunacaktir. Heniiz
yoneticiler tarafindan yeteri kadar 6nem verilmeyen etik liderlik kavraminin
Oneminin ortaya ¢ikarilmasi ve orgiitsel baglilik kavramina sagladig: katkilara
iligkin aragtirmalara yonelik ¢ekimserligin ortadan kalkmas1 gerektigi
goriilmektedir. Etik liderlik kavrami bugiine kadar c¢esitli c¢alismalarda
incelenmis ve orgiitlerde cesitli diizeylerde uygulandig1 ortaya konmustur. Bu
caligma etik liderlik uygulamalarinin ve bu uygulama diizeylerinin Grgiitsel
baglilik {izerindeki etkisinin ortaya g¢ikarilmasi etik liderlik kavramina gerekli
Oonemin verilmesi gerekliligi konusunda uygulamacilarin ilgisini ¢ekecek farkl
sonuglar ortaya koyacaktir.

6.2. Arastirma Yontemi ve Teknigi

Bu arastirmada, genelleme yapabilme olanaginin olmasi, kisa zamanda
objektifligi yiiksek bilgi edinilmesini saglamasi ve diger arastirmacilar
tarafindan yapilacak olan Survey arastirmalari ile karsilagtirma imkani vermesi
nedeniyle Survey yontemi uygun goriilmiistiir. Survey yonteminde genellikle
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kullanilan teknik “soru sorma” teknigidir. Sorular s6zlii ya da yazili sorulabilirse
de, iyi bir ornekleme icin Ornek sayisinin elden geldigince fazla tutulmasi
gerekeceginden ¢ok sayida denek ile yapilacak bir c¢alismada yazili soru
teknigine bagvurmak daha dogru olacaktir.

Bu nedenle survey yontemiyle yapilan arastirmalarda hemen her zaman
“anket” teknigi kullanilmistir (Usal ve Zeynep, 2002). Bu arastirmanin da daha
cok sayida kisi ile yapilmak istenmesi nedeniyle anket teknigi tercih edilmistir.
Bu dogrultuda arastirma ile ilgili veriler konu ile ilgili kaynaklardan ve daha
once yapilmig arastirmalardan faydalanarak hazirlanan anket formu kullanilarak
toplanmustir.

Anket ¢aligmasi, Ziraat Bankasi personeli {izerinde gergeklestirilmistir.
Degerlendirmede toplanan veriler istatistiki yontemlerle islenerek ve elde edilen
veriler 15181nda olusturulan tablolarin yorumlanmasi ve etik liderlik ile 6rgiitsel
baglilik arasindaki iligskinin ortaya konmasi1 hedeflenmistir.

6.3. Anket Formunun Hazirlanmasi

Arastirma kapsaminda kullanilan anket ti¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
boélimde aragtirmaya katilanlara sorulan demografik degiskenler yer almakta
olup 9 sorudan olugmaktadir. Ikinci béliimde yer alan etik liderlik anketinde
Yilmaz (2005) tarafindan gelistirilen Etik Liderlik Olgegi kullanilmustir. Olgekte
5°1i likert dlgegi tipinde 24 soru bulunmaktadir. Ugiincii boliimde yer alan
orgiitsel baglilik anketinde, Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen (1997),
Karakus (2005) tarafindan uyarlamasi yapilan ve Karagoz (2008) “iin yiiksek
lisans tezinde kullandigi U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik modeli kullamlmstir.
Ankette 18 soru bulunmaktadir. Bu sorular duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik boyutlarimt siniflandirmaya yonelik hazirlanmigtir. Anketin ikinci ve
iiglincii boliimiinde katilimcilarin ifadelere ne 6lgiide katildiklarini anlamak igin
5’li Likert olgeginden yararlanilmistir. S6z konusu olcek; (1) Kesinlikle
katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle
katiliyorum ifadelerinden olugsmaktadir.

6.4. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesini Mart 2011 itibariyle Ziraat Bankasi biinyesinde
faaliyet gosteren 1408 sube’ ve 23.695 personeli olusturmaktadir. Anket formlari
ilgili sube yoneticilerinden gerekli izinler alinarak sube personeline elektronik
ortamda ve elden gonderilmistir. Aragtirma kapsaminda Orneklem hacminin
hesaplanmasi i¢in, ana kiitle verileri SPSS 16.0 istatistiksel analiz programi

" TBB (Tiirkiye Bankalar Birligi), 201 1.http://www.tbb.org.tr, 28 Mart 2011.
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kullanilarak 6rneklem hacmi ve giiven aralifina gére hesaplanmistir. Aragtirma
ana kiitlesinin dagilimi asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 1: Ana kiitlenin Dagilim1

Banka Sayisi Sube Sayis1 Personel Sayisi
1 1.408 23.695
2
N(pa)Z

- 2 2
Yeter sayida ornek hesaplamasinda (N-DE" +(pg)Z formiilii
(Yamane, 2005) ve kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Bu kabullerle en
yiiksek sayida 6rnek ¢ekilmeye ¢aligilmugtir.

Tablo 2: Ornek Hacmi Hesaplamasi

N p q Z E n
23.695 0,5 0,5 2 0,05 379

Orneklem segimi arastirma ana kiitlesinde %95 giiven diizeyinde
yapilmaktadir. Orneklem hesaplama formiilii sonucunda &rnek biiyiikliigii
minimum 379 kisi olarak hesaplanmustir. Gonderilen ve birebir dagitilan toplam
420 soru formundan 400 tanesi geri donmiistiir. Buna goére geri doniisiim orani
% 95°tir. Analiz kisminda ilgili analizler bu rakam {izerinden ger¢eklestirilmistir.

6.5. Demografik Bulgular

Bu boliimde aragtirma kapsaminda elde edilen demografik veriler frekans
ve yiizde dagilimlari ile ortaya konmustur.

Tablo 3: Demografik Bulgular Frekans Dagilimi

Ozellikler Frekans Yiizde (%)
18-27 yas 144 36
28-36 yas 95 23.8
Yas 37-45 yas 78 19.5
46-54 yas 53 13.3
55 ve tizeri 30 7.5
Cinsiyet Erkek 182 45.5
Kadin 218 54.5
Bekar 202 50.5
Medeni Durum Evli 194 48.5
Dul/Bosanmig 4 1.00
[kogretim 13 3.3
Ortadgretim 87 21.8
Egitim Durumu Yiiksek Okul 109 27,3
Lisans 182 45,5
Yiiksek Lisans ve Uzeri 9 2.3
Mesleki Tecriibe 0-2 yil 112 28
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3-5yil 148 37

6-10 yil 60 15
11-20 yil 61 15.3

21 y1l ve tizeri 19 4.8
Servis Gorevlisi 179 44.8
Servis Yetkilisi 155 38.8

Yonetmen Yrd. 23 5.8
Yonetmen 12 3.00

Gorev Unvam Sube Midiirii 7 1.8
Uzman Yardimcisi 11 2.8

Uzman 6 15

I¢ Kontrolor Yrd. 3 0.8
I¢c Kontroldr 4 1.00

YOnetmen 56 14
Bagh Olunan Yonetici BSlolEg Zh};[:;illl:; 333 8?;3
Daire Bagkani 3 0.8
Sube 148

Toplam 400 100

Tablo 3 incelendiginde ankete katilanlarin cinsiyet bakimindan %45,5 inin
erkek, %54,5’inin kadin oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda medeni durum
bakimindan incelendiginde, katilimcilarin %50,5’inin bekar, %48,5’inin evli,
%1’inin de dul ya da boganmig oldugu anlagilmaktadir.

Katilimcilar1 yas bazinda inceledigimizde ise katilimcilarim %36’simin 18-
27 yas aralifinda, %23,8 ‘inin 28-36 yas araliginda, %19,5’inin 37-45 yas
araliginda, %13,3’liniin 46-54 yas araliginda ve %0,8 inin ise 55 yas ve {izeri
seklinde dagildigin1 gérmekteyiz.

Katilimeilarin ¢ogunlugunu servis gorevlisi (%44,8) ile servis yetkilisi
(%38,8) unvanina sahip personel olusturmaktadir. Ve yine katilimcilarin
¢ogunlugunun bagli bulundugu yonetici unvani sube miidiiri (%83.3) oldugu
tablodan goriilmektedir.

Ayrica katilimeilarin demografik 6zelliklerini egitim diizeyi bakimindan
inceledigimizde %3,3’tiniin ilkogretim diizeyinde bir egitime sahip oldugunu,
%21,8’inin lise diizeyinde, %27,3’lnilin yiiksekokul diizeyinde, %45,5 inin
lisans diizeyinde ve son olarak %2,3’iiniin ise yiiksek lisans ve iizeri diizeyinde
bir egitim diizeyine sahip oldugunu gérmekteyiz.

6.6. Arastirma Modeli, Hipotezler ve Faktor Yapisi

Daha once Tiirkiye’deki 6rneklemler {izerinde uygulanmis ve gecerliligi-
giivenilirligi test edilmis Glgekler kullanilarak Faktor Analizi yapilmadan SPSS
16.0 programi yardim ile maddeler faktorler altinda toplanmis ve ortalamalari
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almmstir. Bu baglamda; Yilmaz (2005;739-756)’nin olusturmus oldugu Etik
Liderlik Olceginden alman sorular iizerinden yapilan arastirma sonucunda elde
edilen veriler iletisimsel, davranigsal, karar vermede ve iklimsel etik olmak
lizere 4 boyutta toplanmistir. Arastirmanin modeli, tamimlayici ya da durum
belirleyici olarak adlandirilan modele uymaktadir. Bu tip modellerde,
degiskenler ve degiskenler arasi iliskiler tanimlanmakta ve bu tanimlara
dayanarak bazi tahminler yapilabilmektedir (Kurtulus, 1996).

Etik Liderlik Orgiitsel Baghlik

iletisimsel Etik —
Normatif Baghlik

# Duygusal Baghlik

Davranissal Etik

Karar Vermede Etik

iklimsel Baglilik

iklimsel Etik

Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirma modelinde, “Iletisimsel Etik”, “Davranissal Etik”, “Karar
Vermede Etik” ve “Iklimsel Etik” boyutlar1 bagimsiz degiskenlerdir ve bagimli
degiskenler olan “Normatif Baglilik”, “Duygusal Baglilik” ve “Devam
Bagliligin1” degiskenler arasinda iligki oldugu varsayilmaktadir.

Arastirma amact ve modeli dogrultusunda gelistirilen arastirma hipotezleri
asagidaki gibidir:

H1:iletisimsel Etik ile Normatif Baglilik arasinda iliski vardur.

H2: letisimsel Etik ile Duygusal Baglilik arasinda iliski vardr.

H3: letisimsel Etik ile Devam Baglilig1 arasinda iliski vardir.

H4: Davranigsal Etik ile Normatif Baglilik arasinda iligki vardir.
HS5: Davranigsal Etik ile Duygusal Baglilik arasinda iliski vardir.
H6: Davranigsal Etik ile Devam Baglilig1 arasinda iligki vardar.

H7: Karar Vermede Etik ile Normatif Baglilik arasinda iligki vardir.
HS8: Karar Vermede Etik ile Duygusal Baglilik arasinda iliski vardir.
H9: Karar Vermede Etik ile Devam Baglilig1 arasinda iliski vardir.
H10: iklimsel Etik ile Normatif Baglilik arasinda iliski vardir.

H11: iklimsel Etik ile Duygusal Baghlik arasinda iliski vardir.
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H12: Iklimsel Etik ile Devam Baglilig1 arasinda iliski vardir.

Etik Liderlik Olgeginden alinan sorular iizerinden yapilan arastirma
sonucunda elde edilen veriler 4 boyutta (iletisimsel etik, davranissal etik, karar
vermede etik ve iklimsel etik) toplanmistir.

Tablo 4: Etik Liderlik Olgegi Boyutlar

Faktor1: iletisimsel Etik
Kendi diigiincelerini, sevgiyi temel alan bir yaklagimla ¢aliganlarina aktarir.
Gelecege doniik somut, gercekei hedefler koyar.
Gorevlerini sorumluluk duygusu igerisinde yerine getirir.
Bazen birbiriyle ¢elisen ifadeler sarf eder.
Yeri geldiginde hatalarini kabul eder.
Calisanlar arasinda arabozucu davraniglar sergilemektedir.
Faktor2: Davramsgsal Etik
Calisanlar siirekli tesvik eder.
Calisanlariin isle ilgili yeni fikirler ortaya koymasini destekler.
Calisanlarinin basarisint adaletli bir sekilde 6diillendirir.
Toplum tarafindan kotii kabul edilen aligkanliklara sahiptir.
Dini veya politik konularda ayrimcilik yapmaz.
Faktor3: Karar Vermede Etik
Karsilagilan sorunlar karsisinda mantikli ¢oziimler liretir.
Caligsanlarinin birbirinden farkli diislinebilecegini kabul eder.
Tartigmalarda yapici ve anlayish birisidir.
Soziiniin arkasinda durur.
Caligsanlarini1 korumak i¢in yeri geldiginde dogru olmayan beyanlarda bulunur.
Ifadeleri her zaman gercege yakindir.
Yeni seyleri 6grenme ve kendini gelistirme konusunda isteklidir.
Faktor 4:iklimsel Etik
Bencil davranislar sergilemez.
Caliganlarina kars1 yeteri kadar sabirli degildir.
Olaylar karsisinda cesaretli kararlar alabilir.
Tiim ¢alisanlarina sevgiyle yaklasir.
Etrafindaki insanlara sayg1 gosterir.
Kendi kendini elestirebilen bir kisilige sahiptir.

Orgiitsel Baglilik Olceginden alinan sorular iizerinden yapilan arastirma
sonucunda elde edilen veriler 3 boyutta (duygusal baglilik, normatif baglilik ve
devam baglilig1) toplanmustir.



52 Yusuf ESMER

Tablo 5: Orgiitsel Baglilik Olgegi Boyutlart

Faktor 1:Duygusal Baghhk

Kurumumda calisgmaya devam etmemin temel sebeplerinden birisi bagliligin 6nemine ve
manevi yiikiimliiliik bilincine olan inancimdir.

Kurumumun problemlerini kendi problemimmis gibi hissederim.

Disaridaki insanlara kurumumu her zaman 6vgiiyle anlatirim.

Kurumuma sadik kalmam gerektigine inantyorum.

Kariyerimin geri kalan kismini su an ¢alistigim kurumda gegirmekten mutluluk duyarim.

Faktor 2:Devam Baghhg

Kariyerimin bityiik bir kismini ayni kurumda siirdiirmem daha iyidir.

Bir kurumdan digerine gegmek bana gore etik degildir.

Kariyerim boyunca daima kurumuma bagh kalmam gerektigine inanmiyorum.

Kurumumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi hissetmiyorum.

Istesem bile, su an bu kurumdan ayrilmak benim i¢in ¢cok zor olurdu.

Kurumumdan ayrilmaya karar verirsem hayatim fazlasiyla alt {ist olur.

Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum.

Faktor 3:Normatif Baghhk

Bu giinlerde insanlarin ¢ok sik bir sekilde kurumdan kuruma gegtiklerini diigiiniiyorum.

Kurumumda kalmaya devam etmem, kendi istegim oldugu kadar, ayni zamanda da bir
zorunluluktur.

Kurumuma kars1 “duygusal bir bag” hissetmiyorum.

Bu kurumdan ayrilmayr disiinebilecek kadar c¢ok secenege sahip olmadigima
inantyorum

Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum

Olusan iki 6lgege iliskin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Orgiitsel
Baglilik Olgegi icin elde edilen i¢ tutarlilik katsayilari (Cronbach Alpha
degerleri) sirasiyla; ,88; ,75 ve ,77°dir. Etik Liderlik Olgegi icin elde edilen ig
tutarlilik katsayilar1 (Cronbach Alpha degerleri) sirasiyla, 91; ,89; ,94 ve ,92’dir.
Olgeklerin sosyal bilimler alaninda giivenilirlik diizeylerine sahip olduklari
anlasiimaktadir.

6.7. Hipotez Testi Sonuglari

Etik liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskileri vurgulayan hipotezler
asagidaki gibi test edilmistir.
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Tablo 6: Etik Liderlik Boyutlar1 ile Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 Arasinda Korelasyon
Analizi Sonuglar1 Ozet Tablosu

Normatif Duygusal Devam
Baghhik Baghhk Baghhig
T . Pearson o e
Iletisimsel Etik Anlamhlik ,144(**) ,186(**) ,092
,004 ,000 ,067
N 400 400 400
. Pearson o )
Davramssal Etik Anlamhlik ,300(**) ,025 ,071
,000 ,615 ,158
N 400 400 400
Karar Vermede Pearson ox o
Etik Anlamhhk 313(%) ,156(%) 081
,000 ,002 ,106
N 400 400 400
- . Pearson ox )
Iklimsel Etik Anlamhlik ,276(**) ,040 ,078
,000 ,419 ,120
N 400 400 400

** (.01 diizeyinde anlaml iliski.
* (.05 diizeyinde anlamli iliski.

Tablo 6 ’da Ozetlenen bulgulara gore, Iletisimsel Etik ile Normatif
Baglilik (r=0,144, p<0,01) ve Duygusal Baghlik (r=0,186, p<0,01) arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir. Davranigsal Etik ile Normatif
Baglilik (r=0,300, p<0,01) arasinda pozitif yonde anlamh iligki vardir. Karar
Vermede Etik ile Normatif Baglilik (r=0,313, p<0,01) ve Duygusal Bagllik
(r=0,156, p<0,01) arasinda pozitif yonde anlaml iliski vardir. Iklimsel Etik ile
de, Normatif Baglilik (r=0,276, p<0,01) arasinda pozitif yonde anlamli iligki
vardir.

Bu bulgular 1s181nda;

H1: Kabul Edilmistir, iletisimsel Etik ile Normatif Baglilik arasinda iliski
vardir.

H2: Kabul Edilmistir, Iletisimsel Etik ile Duygusal Baglilik arasinda iliski
vardir.

H3: Red Edilmistir, letisimsel Etik ile Devam Baglih@ arasinda iliski
yoktur.

H4: Kabul Edilmistir, Davranigsal Etik ile Normatif Baglilik arasinda
iligki vardir.

H5: Red Edilmistir, Davranigsal Etik ile Duygusal Baglilik arasinda iligki
yoktur.

H6: Red Edilmistir, Davranis Etik ile Devam Bagliligi arasinda iliski
yoktur.
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H7: Kabul Edilmistir, Karar Vermede Etik ile Normatif Bagllik arasinda
iligki vardir.

HS: Kabul Edilmistir, Karar Vermede Etik ile Duygusal Baglilik arasinda
iligki vardir.

H9: Red Edilmistir, Karar Vermede Etik ile Devam Baglilig1 arasinda
iligki yoktur.

H10: Kabul Edilmistir, Iklimsel Etik ile Normatif Baglilik arasinda iliski
vardir.

H11: Red Edilmistir, Iklimsel Etik ile Duygusal Bagllik arasinda iliski
yoktur.

H12: Red Edilmistir, Iklimsel Etik ile Devam Baglihigi arasinda iligki
yoktur.

6.8. Etik Liderlik ve Orgiitsel Baghlik Unsurlarina Yonelik Frekans
Analizleri

Caligmanin bu bolimiinde 6rneklem grubunun anketin etik liderlik ve
orgiitsel baglilik unsurlarina yonelik bakis agilarii ve egilimlerini ortaya
koyabilmek amaciyla sorulan anket sorularina verdikleri cevaplara ait bulgular
analiz edilmistir. Calisanlarin etik liderlik ve orgiitsel baglilik egilimi asagidaki
tablolarda analiz edilmistir.

Tablo 7: Calisanlara Gore Etik Liderlik Egilimi Tablosu

Ortalama degerler; 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum

10%) | 2%) | 3(%) | 4(%) | 5(%) | ort. ssét;}.
1. Fakior 1 — lletisimsel Etik 38 | 21 | 11 | 20 | 10 | 27 | 11
2. Faktor 2 — Davranigsal Etik 3 25 22 27 13 3,1 1,1
3. Faktor 3 — Karar Vermede Etik 31 | 30 | 11 | 21 | 6 | 27 | 09
4. Faktor 4 — iklimsel Etik 5 | 4 | 1 | 6 | a4 | 28] 12

Tablo 7, omeklem grubunun etik liderlik konusunda algilarimi ve bu
konudaki sorulara vermis olduklari yanitlarin yiizdesel dagilimlarini, ortalama ve
standart sapma degerlerini gostermektedir. Tablodan da goriildligli iizere
ortalama degerler, genellikle orta degerin (3,00=Kararsizim) bir miktar altinda
ya da istiinde seyretmektedir; yani c¢alisanlar etik liderlik konusunda orta
diizeyde bir algiya sahip sayilabilecek bir aralikta bulunmaktadir.

Sonug olarak deneklerin etik liderlik ile ilgili egilimlerinin ¢ok yiiksek ya
da ¢ok diisiik olmadigi, “orta egilimde” olarak ifade edilebilecek bir aralikta
bulundugunu sdyleyebiliriz. Onermelere vermis olduklar1 yanitlar orta deger
etrafinda dagilmaktadir.
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Tablo 8: Calisanlara Gore Orgiitsel Baglilik Egilimi Tablosu

Ortalama degerler; 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum

1(%) | 2(%) | 3(%0) | 4(%0) | 5(%0) | Ort. | St.
Sap.

Kurumumda c¢alismaya devam etmemin
nedenlerinden biri de baglilik ve manevi| 38 21 11 20 10 27111
yiiktiimliiliik bilincine olan inancimdir.

Kariyerimin biiyiik bir kismuni kurumumda

stirdiirmem daha iyidir. 16 28 28 27 ! 23 !

Kurumumdan bagka bir kuruma geg¢mek bana

gore etik degildir. 3113 [ 11 [ 21| 6 | 27|09

Bu giinlerde insanlarin ¢ok sik bir sekilde

kurumdan kuruma gectiklerini diisiiniiyorum. 1 12 23 45 19 1 36 [ 09

Kariyerim boyunca daima kurumuma bagh
kalmam gerektigine inanmiyorum. 3 25 1 2 | 27 | 13 |31(11

Kurumumun problemlerini kendi problemimmis

gibi hissederim. 2 4 | 15 | 34 | 45 | 23|11

Disaridaki insanlara kurumumu her zaman

. 3 9 19 30 39 | 3.8 1
Ovgliyle anlatirim.

Kurumumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi

- ; 17 27 19 26 11 29 | 15
hissetmiyorum.

Kurumumda kalmaya devam etmem, kendi
istegim oldugu kadar, aym1 zamanda da bir| 15 34 21 16 14 1 28| 1,2
zorunluluktur.

Kariyerimin kalan kismini g¢alistigim kurumda

gecirmekten mutluluk duyarim. 31 28 13 18 10125108

Kurumuma  sadik  kalmam  gerektigine

. 12 14 19 31 24 | 34 ] 26
inantyorum.

12.Kurumuma karst “duygusal bir bag”

- . 27 14 13 17 29 31125
hissetmiyorum.

Istesem bile, su an bu kurumdan ayrilmak

benim i¢in ¢ok zor olurdu. ! 26 18 22 27 34| 24

Kurumumdan ayrilmaya karar verirsem hayatim

fazlastyla alt {ist olur. 4 10 | 15 | 37 | 34 | 39| 38

Bu kurumda kalmamin en 6nemli sebeplerinden

birisi uygun alternatiflerin az olmasidir. 8 17 16 36 23 [ 35129

Bu kurumdan ayrilmay: diisiinebilecek kadar

- : N . 10 13 16 34 27 | 36 | 3,0
cok secenege sahip olmadigima inantyorum.

Kurumuma karg1 giiglii bir aidiyet duygusu

- . 24 19 23 25 9 28|15
hissetmiyorum.

Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum. 8 12 26 37 17 34 | 28

Tablo 8, drneklem grubunun orgiitsel baglilik konusunda egilimini ve bu
konudaki sorulara vermis olduklari yanitlarin yiizdesel dagilimlarini, ortalama ve
standart sapma degerlerini gdstermektedir. Tablodan da goriildigi iizere
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ortalama degerler, genellikle orta degerin (3,00=Kararsizim) bir miktar
(Ortalama=3,1) altinda ya da iistiinde seyretmektedir; yani ¢alisanlar orgiitsel
baglilik konusunda orta diizeyde bir algiya sahip sayilabilecek bir aralikta
bulunmaktadir.

Bu kapsamda verilen cevaplarla ilgili géze c¢arpan Onemli bulgular
siralamak gerekirse;

Orneklem grubunun énemli bir ¢ogunlugu, (%61) “Kurumumdan baska
bir kuruma ge¢mek bana gore etik degildir.” goriisiine katilmamaktadir. Bu
durum o&zellikle banka biinyesinde c¢alisanlarinin géziinde kurum degistirmenin
olumsuz bir fikir olmadigi goriisiiniin hakim olmasi ile agiklanabilir.

Yine Orneklem grubunun 6nemli bir boliimiiniin (%79) “Kurumumun
problemlerini kendi problemimmis gibi hissederim.” goriisiine katilmalar1 ise
0zellikle kurum biinyesinde banka problemlerine karst 6nemli bir sahiplenmenin
oldugu goriisiiniin agir bastigini gostermektedir.

Ayrica 6rneklem grubunun “Kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatim
fazlastyla alt {ist olur.” konusundaki ifadeye gosterdikleri yiiksek katilim (%71)
bu konuda ozellikle yasanan finansal krizin ardindan ¢alisanlarin kurum
degistirme konusunda daha g¢ekingen olmalar1 ve ¢alisanlar géziinde bu tiir bir
hareketin cesaret gerektiren bir davranis olarak algilandig fikrini vermektedir.

Deneklerin orglitsel baglilik egilimleri ile yas gruplari arasindaki iliskileri
ortaya koymak amaciyla yas grubu degiskenleri ile oOrgiitsel baglilik egilimi
degerleri Ki-Kare testine tabi tutulmustur. Bunun sonucunda banka
caligsanlariin orgiitsel baglilik egilimleri ile yaglar1 arasinda negatif bir iligki
oldugu belirlenmistir.

Etik liderlik ile banka g¢aliganlarinin gelir dagilimlar1 arasindaki iligkiyi
tespit etmek amaciyla deneklerin gelir diizeyi degiskenleri ile etik liderlik
egilimi degerleri Ki-Kare testine tabi tutulmustur. Bunun sonucunda deneklerin
gelir diizeyleri ile etik liderlik egilimlerini ifade eden degerler arasinda negatif
bir iligkinin bulundugu ortaya ¢ikmugtir.

Orgiitsel baglilik ile banka galisanlarinin egitim diizeyi arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla deneklerin egitim seviyesi degiskenleri ile orgiitsel baglilik
egilimi degerleri Ki-kare testine tabi tutulmustur. Deneklerin egitim seviyeleri
ile orgiitsel baglilik egilimlerini ifade eden degerler arasinda pozitif bir iligki
oldugu sonucuna varilmstir.

7. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma sonucunda elde edilen sonuglar sunulmus ve bu
sonuglara paralel olarak baz1 6nerilerde bulunulmustur.



Aksaray Universitesi IIBF Dergisi, Temmuz 2013, Cilt: 5, Say1: 2 57

7.1. Sonuclar

Arastirmada banka c¢alisanlart tarafindan algilanan etik liderlik
davranislart ile calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 arasinda bir iliski olup
olmadiginin ortaya konulmast amaglanmigtir. Bu amagla yapilan anket
uygulamasi ve bu uygulamadan elde edilen verilerin analizinin sonucunda ortaya
cikan bulgular agagidaki gibi 6zetlenebilir;

Orneklem grubunun 6nemli bir ¢ogunlugu, “Kurumumdan baska bir
kuruma gegmek bana gore etik degildir.” goriisiine katilmamaktadir. Bu durum
ozellikle banka g¢alisanlarinin géziinde kurum degistirmenin olumsuz bir fikir
olmadig1 goriisiiniin hakim oldugunu gostermektedir.

Orneklem grubunun énemli bir béliimiiniin “Kurumumun problemlerini
kendi problemimmis gibi hissederim.” goriisiine katilmalar1 ise 6zellikle kurum
bilinyesinde banka problemlerine karsi 6nemli bir sahiplenmenin oldugu
gorilisiinlin agir bastigini gdstermektedir.

Orneklem grubunun “Kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatim
fazlasiyla alt {ist olur.” konusundaki ifadeye gosterdikleri yiiksek katilim bu
konuda 6zellikle yasanan finansal krizin ardindan ¢alisanlarin kurum degistirme
konusunda daha c¢ekingen olmalar1 ve g¢alisanlar goziinde bu tiir bir hareketin
cesaret gerektiren bir davranis olarak algilandig fikrini vermektedir.

Denekler, ait olduklar1 yas gruplar itibariyle orta derecede oOrgiitsel
baghlik egilimine sahiptirler. Denekler, ait olduklar gelir diizeyleri itibariyle
orta derecede etik liderlik algis1 egilimine sahiptirler. Denekler, ait olduklari
egitim seviyeleri itibariyle orta derecede drgiitsel baglilik egilimine sahiptirler.

Deneklerin gelir diizeyleri ile etik liderlik egilimlerini ifade eden degerler
arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir. Yani, daha diisiik gelir seviyesine sahip
banka caligsanlar etik liderlik konusunda daha yiiksek algiya sahip iken, daha
yiiksek gelir seviyesine sahip banka caliganlar1 etik liderlik konusunda daha
diisiik algiya sahip oldugunu soyleyebiliriz.

Deneklerin 6rgiitsel baglilik egilimleri ile yaslar1 arasinda negatif bir iligki
oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani, daha gen¢ banka calisanlari, daha fazla orgiitsel
baglilik egilimine sahip iken, daha yasli banka ¢alisanlarinin ise daha az diizeyde
orgiitsel baglilik egilimine sahip olduklarini soyleyebiliriz.

Deneklerin egitim seviyeleri ile orgiitsel baglilik egilimlerini ifade eden
degerler arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir. Yani, daha yiiksek egitim
seviyesine sahip banka calisanlar1 daha fazla orgiitsel baglilik egilimine sahip
iken, daha disiikk egitim seviyesine sahip banka calisanlarinin ise daha az
orgiitsel baglilik egilimine sahip olduklarini soyleyebiliriz.
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7.2. Oneriler

Arastirma banka yoneticilerinin banka personeli tarafindan algilanan etik
liderlik davraniglari ile banka personelinin 6rgiitsel bagliliklar arasindaki iligkiyi
gosteren sonuglart ortaya c¢ikarmistir. Yapilmis olan bu ¢aligmanin amacina
hizmet etmesi igin, aragtirmadan elde edilen sonuglara paralel olarak su
onerilerde bulunulabilir:

7.2.1. Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Geng banka personelinin bankaya olan Orgiitsel bagliligiin daha fazla
olmasi  sonucundan  hareketle banka  personelinin  genglestirilmesi
amaclanmalidir.

Egitim seviyesi yiiksek banka personelinin bankaya olan bagliligi daha
yiiksek olmasi sonucu ile personelin egitim seviyesini artirmak icin gesitli kisisel
gelisim ve yabanci dil egitimleri diizenlenmeli, lisansiistii egitim gibi firsatlar
taninmalidir.

Banka yoneticilerinin etik liderlik davramiglarim gosterme diizeylerinin
gelistirilmesi i¢in liderlik alanindaki ¢agdas anlayislar dikkate alinarak egitim
programlar1 diizenlenmelidir. Bu egitim programlari, banka yoneticilerinin gerek
hizmet Oncesinde ve gerekse hizmet ici egitimine olanak saglayacak sekilde
tasarlanmalidir. Ayrica banka yoneticiligi icin genel gecer etik ilkeler
gelistirilmeli ve ilgili yonetmeliklere yerlestirilmelidir.

Banka yoneticileri sahip olduklar1 kurumsal ve sosyal sorumluluk
anlayiglarini, davranislarinda gostermeli ve liderlik rollerini yerine getirerek
banka ¢alisanlarini da bu konuda etkilemelidirler.

Banka yoneticisi etik liderlik rollerini hangi seviyede yerine getirirse
getirsin, personel tarafindan, yoneticinin etik liderlik rollerine iliskin belirli bir
alg1 olusacaktir. Bundan dolay1 yonetici, herhangi bir davranista bulunurken
seffaf olmali ve olumsuz yorumlar olusmasina meydan vermemelidir.

7.2.3. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Banka yoneticilerinin etik liderlik davraniglari olusturmalarini saglayacak
arastirma ¢alismalar yapilabilir.

Etik liderlik davranislarina iliskin banka personelinin algilart ile
yoneticilerin ~ kendilerini nasil  degerlendirdikleri karsilagtirmali  olarak
incelenebilir.

Bu calisma 6zel bankalarda da uygulanabilir ya da 6zel bankalarla kamu
bankalari karsilastirmali olarak incelenebilir.

Arasgtirmada sube degiskeniyle ilgili bulgularin yeterli olmadig
diistiniilmektedir. Bu konuda yeni ve daha kapsamli bir aragtirma yapilabilir.
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