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Bu ¢alismanin amaci, banka ¢alisanlarimin liderlik tarzlart algilart ile orgiitsel baghhk arasindaki iliskiyi
arastirmaktir. Bu amag dogrultusunda Konya il merkezindeki 140 banka ¢alisani tizerinde anket uygulanmistir. Anket
yontemi ile elde edilen veriler analiz edilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore genel olarak ¢alisanlarin
orgiitsel baghlik ile doniigiimcii liderlik ve yonetsel liderlik algilari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu
gozlemlenirken, serbest birakict liderlik algisi ile orgiitsel baghlk diizeyi ve orgiitsel baghihigin duygusal baghlik ve
normatif baglilik boyutlar: agisindan negatif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli olmayan bir iliski tespit edilmigtir.
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ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the relationship between bank employees’ perceptions of leadership styles and
organizational commitment. For this purpose, a survey was conducted among 140 bank employees in the city center of
Konya. The data which was obtained by survey method was analyzed. According to the correlation analysis, while it is
observed that there is generally a positive and significant relationship between organizational commitment of
employees and transformational and managerial leadership; negative and statistically insignificant relationship is
found in terms of laissez-faire leadership perception and level of organizational commitment, and emotional
commitment and normative commitment dimensions of organizational commitment.
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GIRIS

Rekabetin arttifi ve teknolojik degismelerin hiz kazandigi bir ¢evrede faaliyet gosteren isletmelerin
giiniimiiz rekabet¢i kosullarinda ayakta kalabilmeleri ve yasamlarini siirdiirebilmeleri gittikce zorlasmakta ve
varliklarim1 devam ettirebilmeleri siirdiiriilebilir rekabet Ustlinliigii saglayabilmelerine bagli olmaktadir.
Dinamik bir yapi igerisinde bulunan igletmelerin rekabet avantaji elde edebilmeleri ve hem i¢ hem de dis
cevrelerindeki degisimlere uyum saglayabilmeleri degisime ayak uydurabilecek calisanlar araciligiyla
gergeklesecektir. Dolayisiyla, calisanlarin orgiitiin hedeflerini benimsemesi, bu hedefler dogrultusunda
gergeklestirecekleri faaliyetleri yerine getirme konusundaki ¢abalarinda istekli olmalar1 ve bu ¢abalarindaki
isteklerinin devamlilik arz etmesi yani ¢alisanlarin Orgiitsel bagliligi isletmeler icin biiyiik 6nem
tagimaktadir. Bu siire¢ dogrultusunda galisanlar1 6rgiitiin bir pargasi haline getirecek ve orgiitsel hedefler
dogrultusunda yonlendirecek liderlere duyulan gereksinim artmaktadir. Dolayisiyla glinlimiiz orgiitlerinin
basarili olabilmesi ve varligini devam ettirebilmesi i¢in klasik liderlik yaklagimlarinin yani sira ¢agdas
liderlik yaklagimlarinin benimsenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmustir.

Liderler, sahip olduklar 6zellikleri, yonetme ve yoneltme becerileri ve yontemleri ile ¢alisanlarin drgiitsel
baghiligmmi artirabilecek ve calisanlarin bagliligim1 artirabilecek kisilerdir. Banka calisanlarinin Grgiitsel
baghligmmi etkileyen temel faktdrlerden birisi de yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranislaridir. Bu
varsayimdan hareketle bu ¢aligmanin amaci, banka c¢alisanlarinin liderlik tarzlar1 algilar ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu baglamda bu ¢alismada, banka c¢alisanlarinin liderlik tarzlari algilar
ile orgilitsel baglilik arasindaki iliski tespit edilmeye ¢alisilacaktir. Bu kapsamda, Konya ilinde bankacilik
sektoriindeki ¢alisanlar iizerinde yapilan arastirmaya ve bu arastirma sonuglarina yer verilecektir.

1. KURAMSAL CERCEVE
1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Insanlarin toplumsal, orgiitsel, ekonomik ve siyasal yasaminda 6nemli bir yer tutan liderlik, cok calisilan
ve tartisilan bir konu olmasina ragmen farkli yazarlar ve arastirmacilarca, farkli bilim dallarinda, degisik
acilardan yapilan farkli tanimlamalar1 bulunmakla beraber, {istiinde uzlasilmaya varilmis tek bir liderlik
tanimi bulunmamaktadir (Bakan, 2009:140).

Liderlik kavramu, orgiitsel davranig, yonetim bilimi ve isletme yonetimi alaninda aragtirma yapan bilim
adamlarinin ¢ok yogun olarak calistiklari bir konu olmustur. Liderlikle ilgili 3000°den fazla ampirik
arastirma yapilmistir (Celik, 2000: 1). Arastirmacilar, genellikle liderligi daha c¢ok sahip olduklar
perspektiflere, ilgi duyduklar1 ve énemli gordiikleri olgulara gore tanimlamistir. Stodgill’in liderlikle ilgili
yapmis oldugu kapsamli bir literatiir taramasindan sonra “liderlik kavramini tanimlamaya calisan kisi kadar
liderligin tanim1 oldugunu” goézlemlemistir. Stodgill’in yaptig1 gozlemden bu yana liderlikle ilgili yeni
tanimlarin yapilmasina devam edilmistir. Liderlik kavrami ile ilgili son 50 yil iginde yapilan tanimlardan
bazilar1 agagidaki gibi siralanabilir (Yukl, 2010: 2):

e Liderlik (leadership) kavraminin kokeni Ingilizce olup kavramin ashi fiil olarak “lead”
seklindedir. Liderlik kavraminin anlami; yon gostermek, yol gdstermek, kilavuzluk etmek,
onciiliikk etmek ve rehberlik yapmaktir. “Leader” ise; rehber, kilavuz, 6nder, bas ve lider anlamlar1
tasimaktadir. Liderlik kavraminin Tirkcedeki karsiligi 6nderlik kelimesi olarak Onerilmigse de
ulusal literatiirde “liderlik” kelimesi daha yaygin olarak kabul gérmekte ve kullanilmaktadir
(Sisman, 2002: 2).

o  Werner’e gore (1993) ise liderlik, belli bir durumda belli bir zamanda ve belli kosullar altinda bir
gruptaki iiyelerin orgiitsel hedeflerine ulagmasi i¢in ¢abalamasini tegvik eden, ortak amaglara
ulagsmada yardime1 olan, deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik tarzindan memnun olmalarim
saglayan etkileme siirecidir (Werner, 1993: 17).

o Hodgetts’e gore (1999) liderlik, belli amaglara ulagma amaciyla insanlarin ¢abalarini yonlendirme
ve etkileme siireci olarak tanimlamaktadir (Hodgetts, 1999: 534).

o Cooper’ a gore (2003) liderlik, esas olarak belirli bir amaca yonelik olarak grup iiyelerinin
cabalarini planlama, motive etme ve kontrol etme isidir (Cooper, 2003: 17).

e George ve Jones (2008) liderligi, grup iiyelerinden birinin Grgiitsel amaglara ulagsmak i¢in diger
grup iiyelerini etkilemesi olarak tanimlamaktadir (George ve Jones, 2008: 391).

e Yukl’a gore (2010) liderlik, grup iiyelerinden birinin grup faaliyetlerini Orgiitsel amaclarin
gerceklestirilmesi dogrultusunda koordine etmesi ya da yonlendirmesi siirecidir (Yukl, 2010: 3).

Goriildigii tizere tamimlarm birlestigi noktalar genel olarak aymidir. Ortak payda konumundaki kriterler;
belli bir amacin olmasi, belli kosullarin olmasi, belli bir grubun izleyicilerinin olmasi ve bu grubu
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yonlendirebilecek bir liderin bulunmasidir. Bu dogrultuda “ liderlik; bir grup insani, belirli kosullar altinda,
belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar1 gergeklestirmek icin onlari harekete gegirme,
etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir” seklinde bir tanim yapilabilir (Zel, 2006: 110).

1.1.1. LIDERLIK TARZLARI

Kiiresellesmenin getirdigi rekabet ortaminin daha belirgin hale geldigi gilinlimiizde, ydneticiler ile
calisanlarin beklenti ve istekleri liderlik alaninda da yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Temel olarak onbir farkli liderlik yaklagimi bulunmaktadir.

1.1.1.1. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlikte; lider astlarina danisarak onlarin planlama, karar verme ve Orgiitlenme
faaliyetlerine katilmalarini tesvik eder. Bagka bir ifadeyle, lider astlarinin karar verme siirecinin bir parcasi
olmalar i¢in cesaretlendirir. Ayrica, ¢alisanlar yaptiklar isi etkileyen durumlar hakkinda bilgilendirilmekte,
fikirlerini ve goriislerini sdyleyerek Oneriler getirmeleri i¢in lider tarafindan cesaretlendirilmektedir
(http://www.pearsonschoolsandfecolleges.co.uk.).

1.1.1.2. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik, biirokratik toplumlarda yetisip bu egitimi alan ve belli bir birikime sahip insanlar igin
uygun bir liderlik tarzdir. Liderler veya yoneticiler, ¢alisanlarin veya astlarin duygularini ve diisiincelerini
cok fazla dikkate almadiklari i¢in is tatminsizligi maksimum, orgiite olan baglilik minimum diizeydedir.
Otokratik lider davranig bi¢ciminde yetki, merkezde toplandigi igin karar alma siireci ¢gok hizlidir. Bagka bir
ifadeyle, Otokratik liderler otoritelerini ve sorumluluklarini devretmeden biitiin kararlar1 kendileri alir,
astlarin karar verme siirecine katilmalarina izin vermezler (Serinkan, 2008: 156).

1.1.1.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderlikte; lider, astlarin kendi amaglarmi kendilerinin belirlemesini ve her
izleyicinin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve programlarini yapmalarina olanak taniyan ve
astlarin kendi kararlarmi kendilerinin vermesini temel alir. Mesleki uzmanlik durumlarinda ve bilim
adamlarinin ¢aligmalarinda, isletmelerin aragtirma gelistirme departmanlarinda galigan yiiksek bilgi, tecriibe
ve uzmanliga sahip elemanlarin yaratici ve yenilikgi fikirler gelistirmelerinde bu tip bir liderlik uygulanabilir
(Eren, 2008: 459; Yoriik vd., 2011: 105).

1.1.1.4. Destekleyici Liderlik

Destekleyici liderlikte; liderin davranisi sempatik, dostga ve astlarin gereksinimlerini karsilamaya yonelik
bir davranis olarak kabul edilir (Ogbonna ve Harris, 2000; Bakan, 2009: 142). Lider kararlar1 grup tiyeleri ile
birlikte almaz. Ancak onlarin goriis ve Onerilerini alarak karar alir. Katilim ve 6dil sistemlerini uygular.
Asagidan yukartya, yukaridan asagiya olmak {izere iki yonlii bilgi akisina agiktir. Orgiitsel amaglar drgiit
tiyelerine danigildiktan sonra belirlenir ve emirlerle liyelere ulastirilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 218).

1.1.1.5. Vizyoner Liderlik

Vizyoner lider, vizyoner tarzda davranan kisidir. Bu tarzdaki liderler, etkili olmak igin belirsiz verileri
basarili bir sekilde analiz edebilme ve ¢oziimlemelerine olanak veren diisiinme giiciine sahip ve problemleri
yenerek firsatlari artirabilecek diigiinceler yaratabilen kisilerdir. Bununla birlikte, vizyoner liderlerin tutarlt
olarak ¢evresinde alternatif yaklagimlar arayan kisi olmasi beklenmektedir (Dogan, 2007: 97).

1.1.1.6. Hiimanist Liderlik

Hiimanist liderin en belirgin 6zelligi babacan (patrimonial) davraniglarinin olmasi yani korumaci roliinde
olmasidir. Bu yaklagimda lider, zaman zaman orta basamaktakilerin fikrini alir. Duygusal yonlendirmeyle
motive eder. Odiil sistemini agirlikli olarak kullanir ve zorunluluk olmadik¢a cezalandirmaya gitmez
(Simsek vd., 2011: 246).

1.1.1.7. Otantik Liderlik

Otantik liderler, kim olduklarini, neye inandiklarini bilirler ve bu degerler ile inan¢lar dogrultusunda
hareket ederler. Destekgileri liderlerini etik kisiler olarak goriirler. Bu nedenle otantik liderligin temel sonucu
giivendir. Otantik liderler bilgi paylasir, agik iletisimi tesvik eder ve ideallerine siki sikiya baghidirlar
(Robbins ve Judge, 2012: 394).
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1.1.1.8. Hizmetkar Liderlik

1970 yilinda Robert Greenleaf “hizmet edici liderlik” kavramini ortaya atmis ve 1977 yilinda yaymladigt
kitabin ad1 olmustur. Greenleaf’a gore, hizmetkar liderligin 6zl ve dncelikli sorumlulugu astlara ve orgiitiine
hizmet etmektir. Buradaki “hizmet etme” kavramindan anlasilmasi gereken, astlarin gelistirilmesi,
savunulmasi ve yetki ile giiclendirilmeleridir. Hizmet eden bir lider astlarinin ihtiyaclarina daha duyarl
olmal1 ve daha saglikli, daha akilli ve sorumluluk almaya daha fazla istekli hale gelebilmeleri i¢in onlara
yardimct olmalidir. Bu tiir bir lider, organizasyonun finansal ¢ikarina uygun olmasa bile, iyiyi ve dogrulugu
temsil etmeli ve gerektiginde sosyal anlamdaki adaletsizlik ve esitliksizliklere kars1 gelebilmelidir (Gtiney,
2006: 141; Yukl, 2010: 419).

1.1.1.9. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler kendilerine olduk¢a fazla giivenen, takipgilerine kargi duyarli olan, ileriyi goren,
vizyonlarini acik¢a belirten ve bulundugu ortamda ihtiya¢c duyulan etkileyici giice sahip kisilerdir.
Karizmatik lideri digerlerinden farkli kilan; sahip oldugu 6ngérii, vizyon, durumu net ve ¢ok boyutlu bir
sekilde degerlendirebilme, inandigi degerleri benimsetebilme, insanlar1 inandifi amaca ulastirabilme ve
radikal degisiklikler icin harekete gecirebilme yetenegidir. Bu tarz liderler genellikle, geg¢is ya da kriz
zamanlarinda ortaya cikmaktadirlar. Ciinkii bu liderlikte yetki tamamen kendiliginden kazanilmaktadir
(Saruhan ve Yildiz, 2009: 249).

1.1.1.10. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Transformasyonel liderlik, orgiitte ani ve etkili degisimi gelistirmeye yonelik bir liderlik tarzidir. Etkin
olarak degisimi baslatma, bu degisime rehberlik edecek ileri goriisliiliik olusturma ve bu degisim icin gerekli
olan ihtiyaci tanimlamada lidere imkan taniyacak yeteneklerin bir birlesimidir. Bagka bir taniminda ise
Transformasyonel liderlik, liderin galisanlarca giivenilir kabul edilmesi gerektiginin onemine deginerek
doniisiimcii lideri Orgiit icin tanimlanabilir bir vizyon belirleyen kisi olarak tanimlanmaktadir (Bass, 1990:
19).

Transformasyonel liderler, “Ideal Etki/Karizma, Ideal Davranislar, Telkin Edici Motivasyon, Bireysel
Diizeyde Ilgi ve Zihinsel Tesvik” olmak iizere bes farkli yonetim tarz1 sergilemektedirler (Saruhan ve Yildiz,
2009: 248):

1.1.1.11. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik

Transaksiyonel liderlikte lider, astlarinin kisisel degerlerini gelistirmek ya da kendisine glivenmelerini
saglamak i¢in bir ¢aba harcamaktansa astlarinin ihtiyaglarin1 goz oniine almakta ve astlar1 6nceden belirlenen
performans seviyesine ulastiginda o ihtiyaglari tatmin etmeye ¢alismaktadir (Jung ve Avolio, 2000: 950).

Transaksiyonel liderlik, liderin astlarina odiiller sundugu ve bunun karsiliginda da astlarinin
performanslarini ve c¢abalarini aldig1 bir degis-tokus siirecine dayanmaktadir (Pillai vd., 1999: 898). Baska
bir deyisle etkilesimci liderlik, yoneticilerin g¢alisanlarin1 agik ve net bir sekilde belirlenmis gorev
tanimlamalar1 ile motive ettigi ve calisanlarin amaglara ulasmadaki g¢abalarina goére odiillendirildigi bir
yaklagim tarzidir (Dogan, 2007: 75).

Transaksiyonel liderler, “kosullu odiillendirme, aktif olarak istisnalarla yoOnetim ve pasif olarak
istisnalarla yonetim” olmak tizere {i¢ farkli yonetim tarzi sergilemektedirler (Simsek vd., 2011: 247):

2.ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baghlik konusu ile ilgili orgiitsel psikoloji, orgiitsel davranis ve sosyal psikoloji gibi farkli
disiplinlerin ilgisinin giderek artmasi, bu alanlardan gelen arastirmacilarin konuya kendi bakis agilarin
getirmeleri, orglitsel baglilik kavraminin anlagilmasini gii¢lestirmektedir. Bu yiizden o6rgiitsel baglik kavrami
ile ilgili tizerinde goriis birligine varilmis bir tanim bulunmamaktadir. Morrow literatiirde orgiitsel baglilikla
ilgili yirmi besin iizerinde farkli tanimin bulundugunu belirtmektedir. Bu farklilik, orgiitsel baglilik
kavramimin tanimlanmasina yansimakta ve farkli tanimlarin ortaya g¢ikmasina sebep olmaktadir. Bu
tanimlardan bazilar asagida verilmektedir (Gtil, 2002: 38):

e Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baglilig1 psikolojik bir boyuta sahip olan, is gorenlerin orgiitle
iliskisi ile sekillenen ve oOrgiitiin siirekli bir {iyesi olma karar1 almalarin1 saglayan bir davranis
olarak tanimlamaktadirlar (Meyer ve Allen, 1991: 67).

o Yiiksel (2000) orgiitsel bagliligi, yalnizca isverene sadakat siireci degil, oOrgiitiin iyiligi ve
basarisinin siirekliligi i¢in Orgiite dahil olanlarin diislincelerini aciklayip, caba gosterdikleri bir
siire¢ olarak tanimlamaktadir (Bayram, 2005: 128).
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e Porter, Steers ve Mowday orgiitsel baglilifi; bireylerin orgiitle 6zdeslesmeleri, orgiitsel amag ve
degerler yoniinde ¢aba sarf etmeleri olarak tanimlamaktadirlar (Paulin vd., 2006: 908; C6l1, 2004).

e Yiing ve Ahmad’ a goére (2009) orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin 6rgiitiin amag ve degerlerine olan
inanci, sadakati ve orgiitiin bir tiyesi olarak kalma arzusunu ifade etmektedir (Yiing ve Ahmad,
2009: 56).

e Barnard’ a gore genel anlamda orgiitsel baglilik, calisanin oOrgiitiine psikolojik olarak
baglanmasini ifade etmektedir (Sharma ve Bajpai, 2010: 9).

Biitlin bu tanimlardan hareketle oOrgiitsel baglilik kavraminin tanimini; calisanlarin orgiitte kalmak
istemeleri, Orgiitiin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile 6zdeslesmeleri, calisanin orgiite kars1 olan sadakati,
tutumu ve caligtigt Orgiitiin bagarili olabilmesi icin gosterdigi ilgi seklinde Ozetlememiz miimkiin
olabilecektir (Bayram, 2005: 128). Mowday ve arkadaglar1 1979 yilinda yaptiklar1 calismada orgiitsel
baglilig1 tanimlayan ii¢ temel unsurun bulundugunu ifade etmislerdir. Bu unsurlar (Eisenberg vd., 1987:181;
Tannenbaum vd., 1991: 759-760; Yousef, 2003: 1068; Wright ve Kehoe, 2007: 8; Boylu vd., 2007: 58;
WeiBo vd., 2010: 13):

e Orgiitiin amag ve degerlerini benimseme ve bu degerlere kars1 giiclii bir inang hissetme,
e Orgiit yarari ve siirekliligi icin beklenenden daha fazla caba harcama,
e Orgiit iiyeligini devam ettirmek i¢in giiclii bir istek ve arzu duymadar.

Orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili yapilan tanmimlarin ortak 6zellikleri drgiite baglanan bireylerin drgiit
basarist icin ellerinden gelen katkilar1 saglama dogrultusunda davranis gosterecekleri beklentisidir. Ayni
zamanda bagliliklar1 giiglii olan ¢alisanlarin performans diizeylerinin baglilik duymayan calisanlara gore
daha yiiksek olacag diisiincesi orgiitsel baglilik kavraminin tanimlanmasinda temel alinan en 6nemli unsur
olmaktadir (Ozler, 2010: 3).

Literatiirde orgiitsel baglilik konusunda cesitli yaklasimlara rastlanmaktadir. Orgiitsel baglilik ile ilgili
olarak Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ¢cok boyutlu o6rgiitsel baglilik modeli, arastirmacilar tarafindan
kabul gormiis ve oOrgiitsel baglilik calismalarinda siklikla kullanilan bir model olarak bilinmektedir. Bu
nedenle calismada, arasgtirmanin amacina yonelik olarak tutumsal baglilik yaklasimi igerisinde yer alan
Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen smiflandirma tizerinde durulmustur (Cekmecelioglu, 2006: 155;
Albayrak, 2007: 48-49).

Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi; duygusal (affective) baglilik, devam (continuence) bagliligi ve
normatif (normative) baglilik olarak simiflamustir ( Meyer ve Allen, 1991: 61-89). Duygusal baglilik,
isletmede calisan bireylerin duygusal olarak kendi tercihleri ile isletmede kalma istegi olarak tanimlanmustir.
Devamlilik baghlig:, calisanlarin isletmeden ayrilmanin beraberinde getirecegi maliyeti dolayisiyla
olumsuzluklar1 dikkate almasi ve bir zorunluluk olarak isletmede devam etmesi olarak tanimlanmustir.
Normatif baghlk ise, isletmede caligsanlarin ahlaki bir gorev duygusuyla ve isletmeden ayrilmama
gerektigine inandiklar icin kendilerini Orgiite bagl hissetmeleri olarak ifade edilmistir (Meyer ve Allen,
1997: 11). Bagka bir deyisle, duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar istedikleri ig¢in, devam baglilig1
yiiksek olan galigsanlar ihtiya¢ duyduklari i¢in de son olarak normatif bagliliklar1 fazla olan c¢alisanlar ise
yiikiimliiliklerinden dolay1 orgiitlerindeki iiyeliklerine devam ederler (Giiney, 2011: 289). Bu ii¢ baghk
tiiriiniin (duygusal, devamlilik ve normatif) ortak yani, is gorenleri bir orgiite baglayan ve onlarin orgiitle
olan beraberliginin devam edip etmeyecegi kararlarinm etkileyen bir psikolojik durumu yansitmasidir (Meyer,
Allen and Smith, 1993: 539; Obeng ve Ugboro, 2003: 84).

Sonug olarak; orgiitsel bagliligin yiiksek olmasinin calisanlarin performansini, is tatminini, Orgiitsel
verimliligini artirdigy; ise devamsizligi ve ge¢ kalmayi, isten ayrilmayi yani personel devir hizim azalttigi
bircok arastirmaci tarafindan cesitli calismalarda ortaya konmustur (Ferris ve Aranya, 1983; Uner vd., 1998;
Guatam vd., 2004; Mathieu ve Zajac, 1990:171-172).

3.ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Caligmanin bu boliimiinde anket yontemi kullanilarak gerceklestirilen arastirmanin amaci, hipotezleri,
yontemi ve bulgular1 hakkinda bilgi verilecektir. Ayrica, arastirmada elde edilen sonuglarin istatistiksel
bakimdan anlamli olup olmadiklar1 degerlendirilecek ve hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadig
sinanacaktir.

3.1. Arastirmamn Yontemi ve Orneklem

Bu ¢alismanin veri setinin olusturulmasinda anket yonteminden yararlanilmis olup arastirma Konya ilinde
faaliyet gosteren bankalardaki ¢alisanlar lizerinde yiiriitiilmiistiir. Calismada veriler likert 6lgegi dikkate
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alinarak hazirlanan standart bir anket formu araciligiyla cevaplayicilarla yiiz ylize yapilan goriismelerle
toplanmustir. Olgeklerdeki maddeler ‘1°=‘kesinlikle katilmiyorum’ ve ‘5’=‘kesinlikle katiliyorum’ seklinde
siralanmustir.

Arastirmada caligsanlarin liderlik algilarini 6lgmek icin 1985°de ilk kez Bass tarafindan gelistirilmis olup
daha sonraki ¢aligsmalar ile revize edilmis ve Bass ve Avalio (1999) tarafindan son seklini (MLQ Form 5x)
verilerek giincellenen “Cok Faktorlii Liderlik Anketi” (Multi Factor Leadership Questionairre/MLQ) nin bir
kismindan faydalanilmigtir. Orgiitsel baglilik ise Allen ve Meyer (1991) tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu
Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilarak 6lgiilmiistiir.

Arastirma Konya il merkezinde faaliyette bulunan bankalarda gérev yapmakta olan farkli pozisyonlarda
calisan banka calisanlar1 tizerinde yapilmistir. 2011 yili itibariyle Tiirkiye Bankalar Birligi’nin yaymladigi
istatistiki verilere gére Konya ilinde faaliyet gdsteren bankalarda 2703 kisi calismaktadir. Ornek kiitlenin
seciminde belirtilen bu rakam Konya il merkezi ve ilgelerini kapsamaktadir. Arastirmanin ana kiitlesini
Konya il merkezinde faaliyet gosteren banka subelerinde ¢alisan kisiler olusturdugu i¢in ana kiitlenin
yaklasik olarak 1500 kisi oldugu tahmin edilmektedir. Bu bilgiler dogrultusunda Konya il merkezinde
calisan 180 kisiye kolayda 6rnekleme yoluyla anket uygulamasi yapilmistir. Uygulanan 180 anketten geri
gelen 165 anketin 25 tanesi g¢esitli nedenlerle degerlendirilme dis1 birakilarak 140 adet anket
degerlendirilmeye alinmistir.

3.2. Arastirmanmin Amaci ve Hipotezleri

Arastirmanin temel amact; Konya il merkezinde faaliyet gdsteren bankalardaki ¢alisanlarin liderlik tarzi
algilar1 ve orgiitsel bagliliklarini belirlemek, bununla birlikte arastirma kapsaminda calisanlarin liderlik tarzi
algilar1 ve orgiitsel baglilik diizeylerinde farklilik olup olmadigini tespit edilmesidir.

Konya il merkezinde faaliyet gosteren bankalarda calisanlarin liderlik tarzi algilar ile orgiitsel baglilik
diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan arastirma kapsaminda gelistirilen hipotez asagida
belirtilmigtir.

H;: Banka c¢alisanlariin oOrgiitsel baglilik diizeyleri ile liderlik tarzlari algilart arasinda pozitif ve
anlaml bir iligki vardir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma kapsaminda ankete katilan banka ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine iligkin bulgular Tablo-
3.1°de belirtilmistir.
Tablo 3.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Ozellikler F Ozellikler

Cinsiyet Calisma Siiresi

Erkek 81 57,9 | 1yildan az 10 7,1
Kadin 59 42,1 | 2-4 yil arasi 45 32,1
Yas 5-10 yil arasi 51 | 364
18-27 yas arasi | 45 32,1 | 10-20 yil arasi 24 17,1
28-37 yasarasi | 74 | 52,9 | 20 yil ve lzeri 10 |71

38-47 yasarasi | 18 12,9
48 yas ve lzeri | 3 2,1

Egitim Durumu isletmede Calistigi Birim

Lise 13 9,3 Operasyon 61 | 43,6

Onlisans 24 17,1 | Bireysel Krediler 37 26,4

Lisans 87 | 62,1 | Tarimsal Krediler 5 3,6

Lisansustu 16 11,4 | Ticari Krediler 28 20,0
Diger 9 6,4
Unvan
Servis Gorevlisi 48 34,3
Servis Yetkilisi 47 33,6
Yénetmen Yardimcisi 24 17,1
Yonetmen 20 14,3
Sube Midiiri 1 0,7

Toplam | 140 | 100 Toplam 140 | 100
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Ankete katilan banka caligsanlarinin demografik degiskenlerine iliskin sonuglar incelendiginde ¢alisanlarin
cogunlugunun erkek (%57,9), 28-37 yas arasinda (%52,9), egitim durumunun genel olarak lisans diizeyinde
(%62,1) oldugu anlagilmaktadir. Calisanlarin calistiklar1 bankada calisma siireleri incelendiginde genellikle
5-10 yil arasinda (%30,7) oldugu ve calisma yillarinin ise genel olarak 5-10 yil arasinda (%36,4) oldugu
gozlemlenmektedir. Ayrica ankete katilan banka calisanlarinin genellikle servis gorevlisi (%34,3) ve servis
yetkilisi (33,6) pozisyonlarinda calistig1 goriilmektedir.

Tablo 3.2. Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcekler Boyutlar lsf:;l; Cronbach’s Alpha (a)
Aktif Ideallestirilmis Etki 4 0,785
L Pasif Ideallestirilmis Etki 4 0,631
Doniistimcii Liderlik Tlham Motivasyon 2 0.799 0,938
Entelektiiel Tesvik 4 0,780
Bireye Saygi 4 0,775
Kosulsal Odiillendirme 4 0,800
Yonetsel Liderlik Istisnai Yonetim-Aktif 4 0,764 0,880
Istisnai Yonetim-Pasif 4 0,782
Serbest Birakic1 Liderlik 4 0,718
Duygusal 5 0,871
(")rgiitsel Baglilik Normatif 5 0,800 0,914
Devam 6 0,778

Tablo 3.2.’de belirtildigi tizere Doniisiimeti Liderlik boyutu (0,938) ve alt bilesenlerini olugturan Aktif
Ideallestirilmis Etki (0,785), Pasif Ideallestirilmis Etki (0,631), ilham Motivasyon (0,799), Entelektiiel
Tesvik (0,780), Bireye Saygi (0,775) bilesenlerinin yiiksek derecede giivenilir oldugu gdzlemlenmistir.
Yénetsel Liderlik (0,880) boyutu ve Kosulsal Odiillendirme (0,800), istisnai Yonetim-Aktif (0,764), Istisnai
Y onetim-Pasif (0,782) alt bilesenlerinin de yiiksek derecede giivenilir oldugu sonucuna ulasilmstir. Liderlik
tarzlarinin son boyutunda ise serbest birakici liderlik boyutunun da giivenilirlik katsayisi (0,718) oldugu
gbzlemlenmektedir.

Orgiitsel baglilik (0,914) ve alt boyutlarini olusturan duygusal baglilik (0,871), normatif baglilik (0,800)
ve devam bagliliginin (0,778) da Slgeklerinin yiiksek diizeyde (a > 0,70) giivenilir oldugu anlasilmaktadir.
Sonug olarak 6l¢eklerin tamamu kabul edilebilir sinirin (0,70) tizerinde ve giivenilir durumdadir.

Tablo 3.3. Katilimcilarin Liderlik Tarzlar1 Algilarina liskin Bulgularin Tanimlayicr Istatistikleri

. Genel Genel St.
Olgekler Boyutlar Ort. St. Sapma Ort. Sapma
Aktif Tdeallestirilmis Etki 3,26 0,79
Déniisiimeii Pasif Ideallestirilmis Etki 3,32 0,68
Liderlik Ilham Motivasyon 3,40 0,81 3,35 071
Entelektiiel Tesvik 3,39 0,80
Bireye Saygi 3,34 0,79
Kosulsal Odiillendirme 3,45 0,82
Yonetsel Liderlik Istisnai Yo6netim-Aktif 3,29 0,85 3,16 0,49
Istisnai Yonetim-Pasif 2,73 0,73
Serbest Birakici
Liderlik 247 081

Notlar: (i) n=140, (ii) Olgekte 1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5= Kesinlikle Katiliyorum anlamindadur.
(iii) Friedman ¢ift yonlii Anova testine gore( x°=20,339; p<0,001) sonuglar istatistiksel bakimdan anlamlidir.
Ankete katilan banka calisanlarimin liderlik algilarina yonelik bulgular incelendiginde Doniistimcii
Liderlik boyutu (3,35) ve alt bilesenlerini olusturan Aktif Ideallestirilmis Etki (3,26), Pasif Ideallestirilmis
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Etki (3,32), ilham Motivasyon (3,40), Entelektiiel Tesvik (3,39), Bireye Saygi (3,34) bilesenlerinin ortalama
degerlerinin yiiksek oldugu gdzlemlenmektedir. Yonetsel Liderlik (3,16) boyutu ve Kosulsal Odiillendirme
(3,45), Istisnai Yonetim-Aktif (3,29) bilesenlerinin ortalama degerleri yiiksek iken Istisnai Y&netim-Pasif
(2,73) alt bileseninin ortalama degeri diisiik oldugu gézlemlenmistir. Liderlik tarzlarmin son boyutunda ise
serbest birakici liderlik boyutunun da ortalama degeri (2,47) oldugu gbzlemlenmektedir. Bu sonuclar dikkate
alindiginda banka c¢alisanlarinin liderlerinin ¢alisanlara serbestlik tanimadig1 ancak kararlarin aliminda pasif
degil aktif rol oynadigi, liderin astlarini siirekli olarak gézetim altinda tuttugu sonucuna ulasilabilir.

Tablo 3.4. Katilimcilarin Orgiitsel Bagliliga iliskin Bulgularin Tanimlayici Istatistikleri

Boyutlar Ort. St. Sapma Genel Ort. Genel St. Sapma
Orgiitsel Duygusal Baglilik 3,15 0,95
Baghihk Normatif Baglilik 2,88 0,93 2,93 0,80
Devam Bagliligi 2,80 0,83

Tablo 3.4. incelendiginde ankete katilan banka calisanlarinin genel olarak orgiite bagliliklarinin diisiik
diizeyde (2,93) oldugu gozlemlenmistir. Ancak orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 dikkate alindiginda normatif
baghilik (2,88) ve devam bagliliginin (2,80) diisiik diizeyde oldugu sonucuna ulagilirken duygusal baglilik
(3,15) diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglara gore banka calisanlarinin duygusal
olarak c¢alistiklar1 kurum olan bankaya bagli olduklari sdylenebilmektedir.

Tablo 3.5. Liderlik Tarzlar1 Algilar1 ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski

Doniisiimcii Liderlik | Yonetsel Liderlik | Serbest Birakici Liderlik
Korelasyon 0,566 0,350 -0,096
Orgiitsel Baghhk
p 0,00 0,00 0,258
Korelasyon 0,567 0,287 -0,197
Duygusal Baghhk
p 0,00 0,01 0,20
Korelasyon 0,454 0,301 -0,093
Normatif Baghhk
p 0,00 0,00 0,277
Korelasyon 0,490 0,338 0,006
Devam Baghhg
p 0,00 0,00 0,940

Tablo 3.17 incelendiginde orgiitsel baglilik ile doniigsiimeii liderlik arasinda orta derecede giiclii, pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski (0,566) oldugu gézlemlenmektedir. Orgiitsel baglihigin duygusal (0,567), normatif
(0,454) ve devam baglilig1 (0,490) boyutlarinin her biri agisindan da doniisiimcii liderlik algis1 ile pozitif
yonlii orta derecede giiclii ve anlaml bir iliski tespit edilmistir. Yonetsel liderlik algisi ile orgiitsel baglilik
(0,350), duygusal baglilik (0,287), normatif baglilik (0,301) ve devam baglilig1 (0,338) diizeyleri arasinda
diisiik diizeyde, pozitif yonlii ve anlaml iliski tespit edilmistir. Serbest birakici liderlik algisi ile orgiitsel
baglilik (-0,096) ve alt boyutlar1 olan duygusal baglilik (-0,197), normatif baglilik (-0,093) arasinda diigiik
diizeyde, negatif yonlii devam bagliligi (0,006) ile disiik diizeyde ancak pozitif yonli istatistiksel bakimdan
anlamli olmayan bir iliski tespit edilmistir. Genel olarak ¢alisanlarin rgiitsel baglilik ile doniisiimcii liderlik
ve yonetsel liderlik algilar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamhi bir iligki oldugu gozlemlenirken, serbest
birakici liderlik algisi ile orgiitsel baglilik diizeyi ve orgiitsel bagliligin duygusal baglilik ve normatif baglilik
boyutlar1 agsindan negatif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli olmayan bir iligki tespit edilmistir. Sonug
olarak “Banka calisanlarmin orgiitsel baglhlik diizeyleri ile liderlik algilar1 arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki vardir.” seklinde gelistirilen H; hipotezi kismen kabul edilmistir.
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SONUC

Bu calismada, Konya il merkezinde faaliyet gosteren bankalarda calisanlarin liderlik tarzi algilar ile
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmanin sonuglar1 gore banka ¢alisanlarinin liderlik
algilarma yonelik donisiimcii liderlik boyutu ve alt bilesenlerini olusturan aktif ideallestirilmis etki, pasif
ideallestirilmis etki, ilham motivasyon, entelektiiel tesvik, bireye saygi bilesenlerinin ortalama degerlerinin
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yonetsel liderlik boyutu ve kosulsal 6diillendirme, istisnai yonetim-aktif
bilesenlerinin ortalama degerleri yiiksek iken istisnai yonetim-pasif alt bileseninin ortalama degeri diisiik
oldugu tespit edilmistir. Ayrica serbest birakici liderlik boyutunun da diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu
bilgiler dogrultusunda banka calisanlarinin genel olarak liderlerine olan algilarinin olumlu oldugu
soylenebilmektedir. Istisnai ydnetim-pasif bileseninin ve serbest birakici liderlik boyutunun diisiik olmasi;
bankalarin faaliyetlerin yapilar itibariyle belirli kurallar ¢er¢evesinde yiiriitiilmesi gerekliligi, hiyerarsik
kademelerin agik bir sekilde belirlenmis olmasi, 6zel bankalar da dahil olmak iizere tiim bankalarin belirli
kanun ve yonetmeliklere tabii olmasi gibi nedenlere baglanabilmektedir.

Ankete katilan banka caliganlarinin genel olarak orgiite bagliliklarmin diisiikk diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Ancak orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 dikkate alindiginda normatif baglilik ve devam bagliliginin
diisiik oldugu sonucuna ulasilirken duygusal baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulastlmistir.

Liderlik tarz1 algilar1 ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan analiz
sonuglarina gore orgiitsel baglilik ile doniisiimcii liderlik arasinda orta derecede giiglii, pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel baghligin duygusal, normatif ve devam baglhlig
boyutlarinin her biri agisindan da doniigiimcii liderlik algisi ile pozitif yonlii orta derecede giiglii ve anlamh
bir iligki tespit edilmistir. Yonetsel liderlik algisi ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda diisiik diizeyde,
pozitif yonlii ve anlamli iliski tespit edilmistir. Serbest birakici liderlik algisi ile 6rgiitsel baghilik ve alt
boyutlar1 arasinda ¢ok diisiik diizeyde, negatif yonlii ancak istatistiksel bakimdan anlamli olmayan bir iligki
tespit edilmistir. Genel olarak ¢alisanlarin rgiitsel baglilik ile doniisiimcii liderlik ve yonetsel liderlik algilar
arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu gozlemlenirken serbest birakici liderlik algisi ile orgiitsel
baglilik diizeyi ve orgiitsel bagliligin duygusal baglilik ve normatif baglilik boyutlar agsindan negatif yonlii
ve istatistiksel bakimdan anlamli olmayan bir iligki tespit edilmistir.

Bu aragtirma Konya ilinde belirli bir sektérde faaliyet gosteren g¢alisanlar {izerinde yapildigi igin
sonuglarinin genellestirilme giicii zayif kalmaktadir. Gelecekte yapilacak calismalar acisindan arastirma daha
biiyliik orneklemlerle yeniden caligilabilir. Arastirmanin sadece belirli bir zaman dilimine ait veriler
iizerinden degerlendirildigi dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu arastirma sadece Konya ilinde belirli bir
bolgede yapildigr igin farkli illerde benzer Orneklem {izerinde veya Konya ilinde farkli sektorlerde
yapilmasinda fayda bulunmaktadir. Ayrica bu arastirma belirli zaman kisitlar1 igerisinde yapildig1 igin
cevaplar1 aranan sorular ve ileri siiriilen hipotezler dikkate alindiginda veri toplama metodu olarak siireli bir
caligmanin gergeklestirilmesinin daha uygun bir yaklagim oldugu séylenebilir.
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