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OZET

Hizmet, insan ihtiyaclarinin insani ¢aba ve eylemlerle karsilandig1 emek yogun ve insani bir siirectir. Hizmet siireci,
miisteriler i¢cin degere doniistiiriilmiis girdi kaynaklarinin etkin kullanimi ile ilgilidir. Hizmet siirecinin sonunda
isletmenin varliklar1 ve yetenekleri miisteri i¢in degere doniigiirken, hizmet isletmesi i¢in ekonomik sonuglara
doniismektedir. Verimliligi yiiksek bir siire¢ sonunda miisteri i¢in bir deger iiretilmisg, hizmet saglayici i¢in uygun bir
kar etkisinin saglanmig olmasi gerekir. Hizmet siirecinde girdi kaynaklar1 goriinliste daha verimli kullanilmasina
ragmen algilanan miisteri degeri degisebilir, isletmenin kéar yetenegi de ayni olmayabilir. Bu nedenle, hizmet ¢alisan
ve yoneticisi, isletmenin basarisinda ve dagitiminda 6nemli rol oynar. Hizmet ¢alisani yetersizse ve yonetimine giiveni
yoksa, hizmetin teknik anlamda ¢iktis1 basarisiz olur ve isletme agisindan zarar meydana gelir. Miisteri, ¢alisanlarin
beceri eksikligini algilar ve bu durum isletmenin fonksiyonel kalitesinin algisini diisiiriir. Isletme personelinin teknik
becerisi, kalitesi ve verimliliginin es zamanl gelismesi gerekir. Bu siirecte yoneticinin liderlik tarzi ve yoneticiye olan
gliven 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla, bu ¢alismanin amaci bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin liderlik tarzlarinin
algisi ile yoneticilerine duydugu giiven arasindaki iligskiyi ampirik olarak analiz etmektir. Bu amacla, 6ncelikle algilanan
liderlik tarzi ve yoneticiye giiven kavramlari agiklanmistir. Bu ¢ercevede, Ogbonna ve Harris tarafindan gelistirilen
liderlik tarzlarinin ii¢ boyutu ele alinmistir. Yoneticiye giiven 6lgegi ise McAllister tarafindan ortaya konulan iki boyut
acisindan incelenmistir. Arastirma verileri Istanbul’da bulunan bankalarda uygulanmis olup, 200 kisi bu arastirmaya
katilmigtir. Neden-sonug iliskilerinin belirlenmesi amaciyla calismada, basit dogrusal korelasyon ve c¢oklu dogrusal
regresyon analizleri uygulanmigtir. Arastirma sonucunda algilanan liderlik tarzi ve yoneticiye giiven arasinda iliski
oldugu sonucuna ulasilmistir.
Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzi, Algilanan Liderlik Tarzi, Yoneticiye Gliven, Bankacilik Sektorii

ABSTRACT
Service; It is a labor intensive and humanitarian process where human needs are met through humanitarian efforts and
actions. The service process is related to the effective use of input sources which have been converted into value for
customers. At the end of the service process while the assets and capabilities of the business turn into value for the
customer at the same time the service turns into economic results for the enterprise. At the end of a process with high
efficiency a value must be generated for the customer and an appropriate profit effect for the service provider. Although
the input sources are used efficiently in the service process the perceived customer value may change, and the profit
capability of the enterprise may not be the same. Therefore, service workers and managers play an important role in the
success and distribution of the business. If the service worker is inadequate and there is no trust in management then the
technical output of the service will fail, and operational damage will occur. The customer perceives the employees' lack
of skills and this reduces the perception of the functional quality of the business. The technical skill, quality and
efficiency of operating personnel need to develop simultaneously. In this process, the leadership style of the manager
and the trust in the manager are important. The purpose of this study is to empirically analyze the relationship between
the perception of leadership styles of employees in the banking sector and their trust in their managers. Firstly, the
perceived leadership style and confidence in the manager are explained. In this framework, three dimensions of
leadership styles developed by Ogbonna and Harris are discussed. The trust in manager scale was examined in terms of
two dimensions which were put forward by McAllister. The research data were applied in the banks in Istanbul and 200
people participated in this research. In order to determine cause-effect relationships in the study, simple linear
correlation and multiple linear regression analyzes were applied. As a result of the research, it was found that there is a
relationship between the perceived leadership style and trust in the manager.
Keywords: Leadership, Leadership Style, Perceived Leadership Style, Trust in Manager, Banking Sector
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1. GIRIS

Hizmet sektorii, agik bir sistem olup hizmet isletmelerinin piyasada varoluslart miisterilerin varligina baghidir
(Fitzsimmons ve Sullivan, 1998: 26). Bu nedenle hizmet isletmesi i¢in miisteri, bir kez hizmet sunulup terk
edilecek kimse olmadig1 gibi ¢cogu hizmet iliskisinde artan rekabet kosullar1 altinda siireklilik i¢in, gerekli ve
zorunludur. Miisteri isletmeye degil, isletme miisteriye baghdir (Odabasi, 1997:9). Her aligveris, hizmet
saglayict isletme icin ayni degis-tokus islemlerinin genellikle tekrar1 iken, miisteri i¢in 6nemli bir olaydir.
Yiizlerce miisteri ile iletisim kuran hizmet ¢alisaninin isi bu nedenle ¢ok zordur.

Miisteriler mal ya da hizmet satin almaz. Problemlerine ¢6ziim ya da ihtiyaglarii karsilayacak, tatmin
edecek iirtinleri alirlar. Miisteriler, ihtiyaglarini anlatabilir ancak, ihtiyaglarini karsilayacak mal ya da
hizmetin adin1 koyamazlar. Hizmet isletmeleri ¢alisanlar1 agik ve dogru bir sekilde ifade edilememis ihtiyact
karsilayan hizmeti miisteriye sunarlar. Hizmetin sunumdan once eskizini ¢izmek miimkiin degildir. Ciinkii
hizmet bir performanstir, bir deneme ile test edilse de her performans farkli misteri veya hizmet
saglayicilarla ifa edildiginden gercek, testten farkli olacaktir. Dolayisiyla, es zamanli sunum olan hizmetler
birbirinden farklhidir. Malda iade, telafi imkaniniz varken hizmette geri doniis ya ¢ok zor ya da imkéansizdir
(Haksever vd., 2000: 181). Bu nedenle, hizmet miisterisinin kararini, hizmet isletmelerinin insan kaynaklar
belirler. Ciinkii, alici hizmeti satin almadan 6nce bu insanlarin davramig ve ozelliklerini degerlendirir.
Calisanin yapacagi ufak bir hata miisterinin kendine veya ona ait bir varliga telafisi olmayan bir zarara,
mevcut veya potansiyel miisteri kaybina ve dolayisiyla gelir kaybina neden olabilir.

Basarili bir hizmet siirecinin 6nemli taraflarindan biri olan ¢alisanlarin tizerinde rekabet, kalabaliklik, is
yogunlugu, es zamanli liretim ve zaman baskis arttik¢a yonetici ve ¢alisan arasindaki iligskiyi olumsuz yonde
etkilemekte ve calisanlar arasinda tehlikeli bir korkuya dayanan sessizlige ya da farkli giic gosterilerine
neden olabilmektedir. Miisteri ile iletisimin ve etkilesimin 6nemli oldugu bu sektorde ¢alisanlar tarafindan
yoneticiye duyulan giiven tam bu noktada 6nemli hale gelmektedir.

Gilinlimiiz hizmet isletmelerinden rekabet, baski ve zorluklar yaratan ¢evresel degisiklikler nedeniyle hizmet
iiretiminin iyilestirilmesi ve verimli hale getirilebilmesi icin siirekli bir beklenti bulunmaktadir. Iste bu
amagla hareket eden isyerlerinde isletme amac¢ ve hedeflerine ulasmaya karsi calisanlarin militanca
davranislarini engellemek igin yoneticilerin gesitli ¢abalar1 sarf etmeleri gerekmektedir (Ehigie & Akpan,
2004: 24).

Yoneticiler siirekli degisimin ve yenilenmenin zorunlu oldugu yoriingede kalmak, degisim ve yenilik
yaratmak i¢in kendi yontemini belirlemek ve ekibini kurmak ister. Boyle bir durumda bazi ¢alisanlar istemli
ya da istemsiz olarak gozardi edilebilir. Bu durumda, yoneticiye yakin olanlar i¢in olumlu olarak
tanimlanabilecek bir sonug, uzak olanlar igin ise yikici bir sonucu ortaya ¢ikarir. Olumsuz algidaki grup
tarafindan aidiyet ve sadakat sorgulanirken, orgiitte ig giicli devinim hiz1 da artar. Bu kurgusal ¢erceveye
dayal1 olarak calismada hizmet sektdriinde katilimei, destekleyici ve enstriimental/aragsal liderlik tarzlar ve
yOneticiye giiven arasinda baglanti kurarak, liderlik literatiiriine katkida bulunmak ve hizmet sektdriinde
uygulanabilir strateji sunmak amaglanmistir. Ogbonna ve Harris’in (2000) gelistirdigi liderlik tarzi dlgegi
caligmanin uygulama kisminda kullanilmustir.

2. HIZMET SEKTORUNDE LIiDERLIK VE LIiDERLIK TARZLARI

Yirminci yiizyilin baslarinda liderin karakter &zelliklerine dayali 6zellikler teorilerinin ve liderin grubuyla ne
sekilde etkilesime girdigi ile ilgili davranis teorilerinin (Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari-kisiyi
dikkate alan/ige agirlik veren-, Michigan Liderlik Calismalar1 —kisiye yonelik davranig/ ise yonelik davranis-,
McGregor’un X ve Y Teorileri) ardindan (bazi liderler dogru o6zelliklere sahip olup dogru davranislari
sergilemelerine ragmen basarisiz olarak nitelendirilmislerdir) (Robbins & Judge, 2015: 381) arastirmacilar
farkli durum ve sartlarda kullanilabilecek en iyi liderlik tarzini bulmaya yonelik durumsallik (Fred Fied’lerin
Etkin Liderlik Modeli, Amacg-Yol Teorisi) teorilerini gelistirmislerdir (Robbins, Decenzo & Coulter, 2013:
300-304; Kogel, 2010: 585-588). Durumsal liderlik teorilerinin eksiklikleri de giincel liderlik teorilerinin
gelisimine neden olmustur. Bu nedenle, lider ve liderlik hakkinda literatiirde pek ¢ok teorik ve amprik
calismaya rastlamak miimkindiir. Her c¢alisma farkli faktorlerin 6nemini vurgulasa da durumsal ve
olumsallik perspektiflerinin genel ilkesi, liderin etkinligi durumsal faktorleri teshisine ve anlayisina baglh
olmasi ve ardindan her bir durumla basa ¢ikmak i¢in uygun stilin benimsenmesine baglidir (Ogbonna ve
Harris, 2000: 767).
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Liderlik, gerek birey diizeyinde gerekse orgiit diizeyinde etkili bir performans igin etkili bir giitiir. Olumlu
liderlik davraniglar1 pozitif is sonuglar ortaya ¢ikarirken, olumsuz liderlik davraniglar1 6rgiitiin biiylimesini
hatta hayatta kalmasini tehdit etmektedir. Olumlu ya da olumsuz ¢alisma sonuglarini liderlerin benimsedigi
liderlik stiline bagli olduguna inanilmaktadir (Kanwal & Lodhi, 2019: 991). Yonetim alaninda liderlik
kavrami, kiiresellesme, demografik degiskenler ve diinya iizerindeki demografik degisim ve hareketlilik,
teknoloji ve is uygulamalarindaki degisiklikler nedeniyle kendi bagina bir kavram haline gelmistir.

Kogel’e (2010) gore liderlik, liderin yaptig1 seylerle ilgili siiregtir. Lider takipgilerini, belli bir ortamda
ekonomik, siyasal, sosyal giic ve degerleri kullanarak belli amaglarda birlestiren ve harekete geciren ve bu
eylemleri yaparken takipcilerini aydinlatan ve 6greten diger grup iiyelerinden farkli bir kisidir. Yaratici
kisilige sahiptir. Istek ve ihtiyaclarin karsilanmasinda zamanlamas: genellikle dogrudur (Davis, 1988: 144;
Burns, 1978: 425; Bakan, 2008; Kocel, 2010: 576). Liderin rolii orgiit i¢inde c¢esitli bilgi, yontem ve
uygulamalar kullanarak vizyon gelistirme, digerleri ile paylagma ve orgiitiin tiim {iyelerini olusturulan vizyon
catisinda yonlendirme, koordine etme ve denge saglama gibi gorevleri icerir (Tasdéven vd., 2012:166).
Caliganlarin yiiksek motivasyon ve performanla iglerini yapmalarini da saglar (Bitmis vd., 2015: 3). Lider,
astin ve orgiitiin hedefine ulasma yolunu belirler (Ehigie & Akpan, 2004: 26).

Hizmet ifa siirecinde ise lider, bir grup insanin (hizmetin taraflarinin; ¢alisan, miisteri, orgiit ve her diizeyde
yonetici), kendi kisisel ve grup amaclarimi gerceklestirmek iizere takip ettikleri, onun istegi, emir ve talimati
dogrultusunda davrandiklar kisidir (Kogel, 2010: 569). Hizmet isletmesinde liderlik, orgiitiin biitiin
basamaklarinda yer alan yoneticilerin, ¢alisanlarin, tedarik¢ilerin ve hatta miisterilerin, miisteri memnuniyeti
ve siirekliligini saglamak amaciyla sunulan hizmette en yiiksek kalite ve katma deger iiretme hedefine
ulagmaya yardime1 olan bir organizasyon kiiltiiriiniin olusturulmasinda hizmetin taraflarini (¢alisan, miisteri,
organizasyon) etkileyebilme yetenegine sahip olmaktir.

Hizmet isletmelerinde, hizmeti tasarlamak, etkili sunumlar gerceklestirebilmek, isler bir orgiit yapist
olusturmak ve giinliik rutin faaliyetleri ifa edebilmek igin atanmis yoneticilere gereksinim vardir. Isletme
amag ve vizyonunun gergeklestirilmesinde etkileme yetenegine sahip liderin kaynagi, yonetsel pozisyona da
dayalt olabilir. Ancak liderlerin hepsi yonetici olmayabilecegi gibi yoneticiler lider vasfina haiz
olmayabilirler. Bazen liderler, grup icerisinden bigimsel atanmis yOneticiler arasindan da ¢ikabilmektedir
(Robbins & Judge, 2015: 376). Genellikle liderin grup i¢inden geldigi de kabul edilmektedir (Y1ilmaz, 2004).

Hizmet sektoriinde isletme amag ve hedeflerine ulagsmada igletmenin insan (emek) faktoriiniin sahip oldugu
zihinsel gii¢, bedensel ¢aba ve eylemleri olmaksizin mekansal ve donanimsal varliklara sahip olmak tek
basina yeterli olmadigi gibi insan faktoriiniin farkli fiziksel yapi, zihin, cins ve kisisel ozelliklere sahip
olmast da hizmet isletmesinde liretimi, verimliligi ve rasyonelliligi giiglestirir ve bazen de imkansiz hale
getirebilir (Ehigie & Akpan, 2004: 25). Hizmet isletmesinin faaliyetini zorlastiran ve hatta zaman zaman
imkansiz hale getiren insan faktorii oldugundan yonetimde liderin hangi liderlik tarz ya da tarzlarinin
uygulanacagi da 6nem kazanmaktadir.

Liderlik davranislart tek kaynakli degildir.Yonetim bilimcilere gore, orgiitsel ¢evre, resmi ve gayri resmi
gruplar, yonetimin yapisi, yapilan is ve gorevlerin tanimi ve siireci, kosullar gibi degiskenler liderlik
davranigimt etkilemekte ve liderlik tipini belirlemektedir. Buna bagli olarak liderlik degiskeni, yalnizca
kisiligin niteligine bagli degil; takipgiler, orgiit, orgiitsel ortam ve ortamin 6zellikleri, yapilan is ve siireci
gibi degiskenlere bagl olarak karigik iliskiler sonucudur. Basarili yoneticiler genellikle orgiitiin ve iginde
bulunulan ¢evrenin ihtiyaglarina ve sartlarina gére uygun liderlik tiplerini uygulayabilen kisilerdir (Y1lmaz,
2004; Tengilimoglu, 2005:8).

2.1. Katilimel / Demokratik Liderlik

Katilimei liderlik, genel olarak Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirildigi kabul edilen yol-amag
teorisinde tanimlanan bir liderlik tarzidir. Calisanlarin orgiit icinde kararlara katilimimi destekleyen bir
liderlik tarzidir. Evans’a gore katilimer liderlik tarzinda yoneticiler astlarim etkileyebilecek odiillendirme
gibi ¢esitli araglara sahiptir (Kogel, 2010: 588). Bu liderlik tarzin1 yoneticilerin benimsemesi, ¢alisanlarin
orgiite dair birgok algi ve tutumunu etkilemekte (Bitmis vd., 2015: 3), calisanlar yaptiklari isi etkileyen
durumlar hakkinda bilgilendirilmekte, fikir aligverisinde bulunulmakta, fikirlerini sdylemeleri ve Oneriler
getirmeleri i¢in lider tarafindan cesaretlendirilmekte ve karar vermeden once onerileri degerlendirilmektedir
(Tengilimoglu, 2005: 7; Robbins, Decenzo & Coulter, 2013: 309). Katilimci lider grubu igin ¢alisir, grup
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degerlerini olusturur, grubun isteklerini, hareket yoniinii anlar ve gruptan dnce o yone hareket eder (Izgar,
2005: 31).

Katilimer liderler organizasyon igindeki bireyleri miimkiin oldugunca hedefe ulasma noktasinda karar
siirecine katilmaya tesvik eder ve bir takim ruhu olusturmaya calisirlar (Goleman, 2000: 1). Ozellikle de
isletmenin amag, plan ve politikalarinin belirlenmesinde astlarin fikir ve diislincelerinden yararlanirlar. Bu
siiregte astlarini etkilemek icin uzmanlik ve bilgi gii¢lerini kullanirlar (Tengilimoglu, 2005: 8). Calisanlarin
gorevlerini ve islerini yerine getirmelerinde onlarla birlikte sorumluluk istlenir, astlarinin insiyatiflerinin
risklerini tasir, biliylime, olgunlagma, “isgérenin uzmanlasma ve mesleklesme diizeyinin gelismesi
sonucunda, yoneticiler, otoriter davraniglari terk ederek astlarinin igletme kararlarina daha fazla katilimina
imkan tanimaya baglar” ve astlarin psikolojik fayda algis1 yiikselir (Tengilimoglu & Yigit, 2005: 389-390).
Demokratik ya da katilimer liderlik tarzim1 benimseyen liderlerin daha basarili oldugu goriilmektedir
(Bakimiz: Bowsers ve Seashore, 1966) (Ogbonna ve Harris, 2000: 767).

Savery (1991: 31), arastirmasinin sonucunda erkek astlarin yalnizca yoneticilerine daha fazla giivenmekle
kalmay1p ayn1 zamanda kadin meslektaslarina gore isletmede neler oldugu konusunda daha fazla etkiye sahip
olduklari, kadinlarin karar verme siirecinde daha fazla s6z almay1 tercih ettikleri ¢iinkd, erkeklerin zaten
sistemi kismen de olsa etkileyebileceklerini diigiindiiklerini tespit etmistir. Kadinlarin bu sonuca bagli olarak
daha demokratik liderlik tarzinmi tercih ettikleri, bircok kadin i¢in istege bagli is alaninin iyilestirilmesine
ihtiya¢ oldugu boylece kadinlarin kurulusa olan bagliliklarinda bir artisa yol acacagi tespit edilmis, ayrica
caligma, astlarin uzun siire kalacaklar1 ve yiiksek is doyumlar1 olacaksa, insan kaynaklar1 yoneticilerinin
astlarinin ideal liderlik tarzim1 dikkate almalar1 gerektigini onermektedir ve bu Ozellikle kadinlar i¢in
gecerlidir.

2.2. Aracsal / Enstriimental Liderlik

Yapiy1 harekete gecirici / enstriimental / yonlendirici lider / patron egilimli lider olarak da adlandirilan
aragsal liderlik, “... gerceklestirilmek istenen amacg ile ilgili isin zamaninda tamamlanmasi i¢in, amag
belirleme, grup iiyelerini organize etme, haberlesme sistemini belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme ve bu
dogrultuda talimatlar verme” olarak tanimlanmaktadir (Kiling, 1995: 67). Aragsal liderlik tarzinda lider
yapilacak isleri belirler, takipgileri arasinda gorev dagilimi yapar, her biri ile ilgili performans beklentisini
aciklar, yapilacak is ve gorevlerle ilgili ilkeleri belirler, standartlar koyar ve standart kural ve diizenlemelere
uymalar1 konusunda uyarir. Bu liderlik tiiriiniin en belirgin 6zelligi liderin isin yapist ve islerin yerine
getirilmesi sirasinda takipgilerinin izleyecekleri yollarin 6nceden belirlenmesi olarak goriilebilir (Erdogan,
1997: 348, Akt. Ozkiraz & Seyfikli 2010: 100).

Ise yonelik, planl, diizenli, kural ve kaidelere uygun calisma sistemini benimseyen, ¢alisanlar iizerinde
egemenlik kurmaya dayali (Tengilimoglu & Yigit, 2005: 387) aracsal liderlik, yerine getirilmesi gereken
gorevin, belirsiz ve yiiksek diizeyde stresli oldugu durumlarda astlarin izleyecegi yol lider tarafindan
belirlendiginden ¢alisanlar diizeyinde daha fazla tatmin olanagi saglamaktadir (Robbins & Judge, 2015:
385). Tengilimoglu ve Yigit (2005) yaptiklar1 arastirmada, ¢aliganlarin is ilgili beklentilerini ve basarilarin
liderin ¢izdigi yol nedeniyle elde edebildiklerinden, bu liderlik tarzi ile ¢alisanlarin doyumu arasindaki
iliskinin olumlu bulundugu ve aragsal liderligin “likert tarafindan “Is Merkezli Liderlik”, OHIO Eyalet
Universitesi arastirmacilari tarafindan “Yapiy1 Harekete Gegirme” davranisi ve Blake ve Mouton tarafindan

“Gorev Liderligi” olarak adlandirildigi sdylenebilecegini ifade etmektedirler”.
2.3. Destekleyici Liderlik
Destekleyici liderlik tarzi, Likert tarafindan gelistirilen “destekleyici iliskiler ilkesi” olarak gelistirilen

anlayisa dayanmaktadir (Izgar, 2005: 30). Destekleyici lider, “kisiye doniik lider”, “uyumlu lider” kavramlari
ile de ifade edilir. Takipgiler gorevi tamamlama yetenegine sahip ancak isteksizseler destekleyici liderlik
ozellikleri 6n plana ¢ikar. Lider, takipgilerinin ihtiyaglarina ilgi gdsterir, yakin iliski kurar, sempatik, arkadag
canlisidir (Tengilimoglu & Yigit, 2005: 386; Robbins vd., 2013: 309). Calisanlar arasinda esitlik ilkesine
riayet eder. Takipgileri isteksiz ya da yeterli degillerse detayli ve agiklayici yonerge ve talimatlar verir.
Sosyal iliskilerini etkin kullanir. Isteklerini ifade etmede genellikle duygularini ve kisisel beklentileri ddile
getirir. Takipgilerinin memnuniyeti i¢in izledikleri yoldan ¢ikma egilimi gosterirler. Destekleyici liderler,
calisanlar1 yiiksek performansta gorevlerini yerine getirmeleri halinde daha fazla tatmin ve verim elde ederler
(Robbins & Judge, 2015: 384; Yilmaz, 2004). Turan (1998: 13) ve Peters’e (2000) gore destekleyici liderlik
davraniglari; ¢alisanlar1 yaptiklar1 ve gayretleri i¢in takdir ve tebrik etme, yardim etme, yapici elestiri yapma
ve elestirinin sebebini agiklama, calisanlarla konusma, ¢cabalarina destek verme, umutlandirma, problemlerini
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¢ozme ve kararlara dahil etmedir (Akt., Yilmaz, 2004). Lidere ¢alisanlar para ve benzeri motivasyon araglari
ile baghdir. Bu nedenle lider, galisanlarinin 6rgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda ¢aligmalart i¢in bir
ortam olusturur. Destekleyici liderlik davranist benimseyen yoneticiler, bireysel olarak calisanlarinin
sorunlart ile ilgilenmeli ¢ozmelerine ve islerinde basarili olmalarina yardimci olmalidir. Tabi bunun igin
yoneticinin ¢alisanlarini iyi ve iyi bir iligki i¢inde olmas1 gerekir (Izgar, 2005: 30-31).

Destekleyici liderlik tarzi, hizmet isletmeleri i¢in taraflar1 (6rgiit, calisan ve miisteri) gdzoniine alindiginda
dogru bir liderlik tarzi oldugu soylenebilir. Hizmet calisani, hizmet sunumu sirasinda isletmeyi temsil eder
ve hizmet siirecinde dagitim sistemini elinde tutan giictiir. Onun sozleri ve hareketleri miisteri tarafindan
isletmenin davranigt olarak goriiliir. Kendisinden miisteri adina hareket etmesi de beklenir. Ciinkii miisteri
kendisini ya da malin1 emanet etmistir. Bu ¢ift rol hizmet ¢alisanlar i¢in 6zellikle isletmenin politikalari ile
miisterinin menfaatleri karsilagtiginda veya kati kurallarla sinirlandirildiginda problem meydana gelebilir. Bu
nedenle hizmet c¢alisgan1 yoOneticisinden destek, yardim ve aciklayici bilgi; misterilerinden ve is
arkadaglarindan ise kibarlik ve takdir edilmeyi bekler (Haksever vd., 2000: 27).

3. YONETICIYE GUVEN

Belirli, belirsiz, karmasik ve riskli ortamlarda c¢alisan liderlerin/ydneticilerin 6rgiitlerinin hedeflerine
ulasabilmesinde karsilikli uyum gerektiren, siirekli etkili, koordineli bir eylem ancak karsilikli giiven
oldugunda miimkiindiir. Birbirinden farkli 6rgiit ortamlarinda calisan yonetici arasinda giiveni tesis etmek,
gelistirmek ve siirdiirmek Ozellikle 6nemlidir. Liderlerin ve yoneticilerin giiveni tesis etme yollarimi
tartismadan once giiven ve giivenirligi tanimlamamiz gerekmektedir. Iliskisel bir siire¢ olan giiven, diger
tarafin ahlakina, karakterine, niyetine bagl ¢ikarci davranmayacagina ve yetenegine dair olumlu bir beklenti
olarak tamimlanabilir (Robbins & Judge, 2015: 395; Robbins vd., 2013:317). Bir baska ifadeyle giiven, bir
kisinin bir bagkasinin sozlerine, davranislarina ve kararlarina ne kadar itibar ettigi ve bu konuda hareket
etmeye istekli oldugunun gostergesidir (McAllister, 1995: 25). Giiven, orgiitte iliskileri bir arada tutan
yapistirict gorevini  goérmektedir. Liderin gdsterdigi liderlik davranisi c¢alisanlarin giiven hakkindaki
goriislerini de etkileyecektir (Y1ilmaz, 2004). Oyle ki takipgiler, liderin davranisina karsi savunmasiz kalmaya
razi, haklarina, sahislarina ve benliklerine bir tutumda bulunulmayacagina emindirler.

Dogru liderlik tarzi galisanlarin is memnuniyetini (Alonderiene & Majauskaite, 2015: 141) ve yoneticiye
olan giivenini artirmada etkin olabilir. Giivenilirligin dayanagi; diristlik (dogruluk, dogru sozliiliik,
tutarlilik), yardimseverlik (6nemseme, destekleme) ve beceri (teknik ve kisisel bilgi diizeyi..)’dir. Glivenilir
liderler, giiven duygularini karsi tarafa iletebilmekte oldukga yetenekli ve etkileyicidirler. Takipgileri liderin
giivenirligini, diiriistliigii, yetenegi, iletisim giicii ve etkileme becerisi lizerinden degerlendirmekte, becerisine
inanmadig1 ve saygi duymadigi bir durumda ona giivenmemektedir. Giiven kaybedilmesinde sebep beceri
eksikligi ise Oziir dilemek ve hatanin farkina vardigimi belirtmek giivenin yeniden saglanmasi icin yeterli
iken, sorun diiriistliik oldugunda 6ziir dilemek ise yaramayacaktir (Robbins, Decenzo & Coulter, 2013: 317;
Robbins & Judge, 2015: 396). Diger tarafin davramiglari hakkinda sahip olunan deneyimler de, giiven
konusunda belirleyicidir. Orgiit i¢inde paylasilan ortak degerler, inanglar ve amaglar giiven konusunda
belirsizligi azaltirken, hangi davraniglarin, durumlarin, tutumlarin bireylerin istenen veya istenmeyen oldugu
konusunda belirleyicidir. Bu degerler kurum icinde i¢sellestirilmistir. Orgiit ortaminda giiven kurumsaldir ve
bireylerin giivenirlik hakkinda ulasti§1 sonuglar sisteme ve saygmliga dayandirilir (Ulker, 2008: 191). Sonug
olarak, baskalarinin davraniglari, bireyin giivenme kararinin ayrilmaz bir parcasidir ve gézlem ve yorum
yoluyla niyetler hakkinda bilgi edinmeyi saglar. Bu tiir davraniglara dayanarak, bireyler bagkalarinin
algilanan giivenilirligi hakkinda yargida bulunur ve ona gore hareket eder (Saunders, 2011).

Is ortaminda her ¢alisan kendileri ve isleri ile ilgili gergekleri bilmek, dogrular1 duymak, agik ve diiriist
davranabilen bir lideri takip etmek ister. Aldatilmayi, ger¢ek disi yonlendirilmeyi istemez. Aldatilan
caliganlarin is motivasyonlar1 diistiigii gibi gelecek ile kaygi diizeyleri de artar (Alga, 2017: 100). Calisanlar,
diiriist davranmayan ve kendilerini kullanmaya niyetli liderleri takip etmek istemezler. Yoneticiler ile
calisanlar arasindaki ¢aligma iliskileri icin, etkiye dayali giivenin geligsmesi i¢in bir miktar biligsel giivenin
gerekli olmasi gerekebilir. Calisanlarin giivenilirlik konusundaki temel beklentileri, iliskilere daha fazla
yatirim yapmadan Once karsilanmalidir. Mevcut durum beklentilerinin heniiz belirlenmedigi durumlarda, rol
davraniglar1 kiifiir ve benzeri davranig yonelimine baglamaya egilimli olabilirler (McAllister, 1995: 30).
Ancak giiven sadece liderle ilgili degildir ve hemen olusmaz. Takipgilerin 6zellikleri, tavir ve davraniglar: da
giivenin olusumunu etkilemektedir (Robbins & Judge, 2015: 396).
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Giivenin olusumu i¢in biligsel, duygusal ve davranig niyetlerin bilesenlerini gerekir (Payne, 1997: 207, Akt.
Ulker, 2008: 193). McAllister (1995) bireyler aras: giiven bilissel ve etki temelli olmak iizere iki alt boyutta
incelemistir. Biligsel temelli giiven, bir kisiye diiriistliigii, yardimseverligi, becerikliligi ve yeterliligi
konusunda diger kisilerin inancidir (McAllister, 1995: 26). “Ornegin, yoneticiler ¢alisanlara giivenirler,
clinkii onlar gegmiste giivenilir sekilde davranmiglardir, gelecekte de Oyle davranacaklart beklenir.”
(Pucétaite, 2006: 132, Connell vd., 2003: 114, Akt. Ulker, 2008: 196). Etki temelli giivende de duygusal yap1
on plana ¢ikmaktadir. Is ortaminda bireyin giiveni daha ¢ok duygularina baghdir. Diger tarafin iliskilerinde
duyarli davranacagina inanir (McAllister, 1995: 26). Dolayisiyla etki temelli giiven, bireyler arasinda
karsilikli sorumluluk, ilgi veya duygusal baglara dayanirken, biligsel temelli giivenbireylerin yeteneklerine
ve inanglarina dayanir (Ulker, 2008: 196).

4. YONTEM

Arastirma bulgulari, SPSS v25 istatistik programi ile degerlendirilmistir. Verilerin incelenmesinde;
aciklayici faktor ve gilivenilirlik analizleri, ortalama ve standart sapma degerleri kullanilmis, neden-sonug
iligkilerinin belirlenmesinde korelasyon ve ¢oklu regresyon analizleri yapilmistir.

4.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Calismanin amaci, algilanan liderlik tarzinin yoneticiye giiven iizerindeki etkilerini aragtirmaktir (Sekil 1).
Modelin sematik icerigi asagidadir:

Algilanan Liderlik Tarz: Yoneticiye Giiven
- Katilimce: ve Destekleyici Liderlik a - Biligsel Gtiiven
- Enstriimantal Liderlik - Duygusal Giiven

Sekil 1. Arastirma Modeli

Incelenen literatiir kapsaminda ve Sekil 1°deki arastirma modeline olusturulan hipotezler asagida olup, 3 ana
hipotez olusturulmustur:

H;i: Algilanan liderlik tarzi, yoneticiye giiveni etkilemektedir.

Hia: Katilimer ve destekleyici liderlik tarzi, yoneticiye giiveni etkilemektedir.
Hib: Enstriimantal liderlik tarzi, yoneticiye giiveni etkilemektedir.

H.: Algilanan liderlik tarzi, bilissel giiveni etkilemektedir.

H.a: Katilime ve destekleyici liderlik tarzi, biligsel giiveni etkilemektedir.
Hoab: Enstriimantal liderlik tarzi, biligsel giiveni etkilemektedir.

Ha: Algilanan liderlik tarzi, duygusal giiveni etkilemektedir.

Hasa: Katilimer ve destekleyici liderlik tarzi, duygusal giiveni etkilemektedir.
Hazp: Enstriimantal liderlik tarzi, duygusal giliveni etkilemektedir.

4.2. Olgekler

Arastirmada 5°1i Likert sistemine gore hazirlanan, toplam 24 ifade bulunmaktadir. Kisi ve firmalarin
demografik 6zelliklerini belirlemek i¢in 7 ifade sorulmustur.

Algilanan liderlik tarzim1 6lgmek amaciyla Ogbonna ve Harris’in 2000 yilinda gelistirdigi liderlik tarzi
dlgeginden faydalamlmustir. Olgekte; katilimei, destekleyici ve enstriimantal liderlik olmak iizere 3 boyut
bulunmaktadir. Katilimer liderlik i¢in 5; destekleyici liderlik i¢in 4; enstriimantal liderlik i¢in de 4 ifade
olmak iizere, toplam 13 ifadeden olugsmaktadir.

Yoneticiye duyulan giiveni l¢mek amaciyla McAllister’in 1995 yilinda gelistirdigi kisilerarasi giiven 6lgegi
kullanilmistir. Olgek iki boyuttan olugmaktadir. Bunlar; biligsel ve duygusal giiven boyutlardir. Olgegin ilk
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6 ifadesi biligsel giiven, sonraki 5 ifadesi ise duygusal giiven ile ilgilidir. Olgekte toplam 11 ifade
bulunmaktadir.

4.3. Orneklem

Anket yontemi kullanmilarak yapilan alan arastirmasi, Ekim-Kasim 2019 tarihleri arasinda Tiirkiye’de
bankacilik sektoriinde calisanlarla gerceklestirilmistir.

Arastirmaya 264 kisi katilmis olup, anket formlariin eksik cevaplanmasindan dolay1 258 kisinin verileri
analiz islemlerine dahil edilmistir. Tablo 1, arastirmaya katilan kisilerin demografik &zelliklerini
gostermektedir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Kisilere Ait Ozellikler (n=258)

Gruplar | Frekans | Yiizde Gruplar | Frekans | Yiizde
Yas Egitim Diizeyi

25-30 53 20,5 Onlisans 52 20,2
31-40 98 38,1 Lisans 144 55,8
41-50 69 26,7 YL/DR 62 24,0
51 ve lizeri 38 14,7

Sirket Icindeki Pozisyon Siiresi Toplam Deneyim Siiresi

1 yildan az 18 7,1 1 yildan az 36 14,0
1-5 85 32,9 1-5 138 53,5
6-10 41 15,9 6-10 44 17,1
11-15 77 29,8 11-15 30 11,6
16 y1l ve iizeri 37 14,3 16 yil ve iizeri 10 3,8
Faaliyet Bélgesi Caligan Sayist

Bolgesel 80 31,1 51-200 90 34,9
Ulusal 101 39,1 251-500 94 36,4
Uluslararasi 77 29,8 501 ve Uzeri 74 28,7
Cinsiyet

Kadin | 127 | 49,2 | Erkek | 131 | 508

Kisilerin 6zellikleri incelendiginde katilimeilarin %50,8’inin erkek, %49,2’sinin kadin; %38,1’inin 31 ile 40
yas arasinda oldugu; %55,8’inin lisans mezunu; %32,9’unun sirkette 1 ile 5 yildir ¢aligtigini; %53,5’inin 1
ile 5 yil arasinda toplam deneyimlerinin oldugu; %39,1’inin ulusal banka oldugu; %36,4’linlin ise 251 ile
500 arasinda ¢alisana sahip oldugu anlagilmaktadir.

5. ANALIZ VE BULGULAR

Aragtirmanin temel sorusu “Banka g¢aligsanlarimin algiladiklar1 liderlik tarzi yoneticilerine duyulan giiveni
etkiler mi?” seklindedir. Bu amagla degiskenler arasindaki etkiyi dlgmeden once Slgeklerin gegerlilik ve
giivenilirlik caligmalar1 yapilmistir. Verilerin normalligi incelenmis ve degiskenler arasindaki iligki Pearson
Korelasyon katsayisi ile ortaya konmustur. Banka calisanlarinda algilanan liderlik tarzi ve yoneticilere
duyulan giiven arasindaki iliski regresyon analizleri ile incelenmistir.

5.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Algilanan liderlik tarzi dlgeginin faktor yapisini ortaya koymak i¢in temel bilesenler analizi ve dik dondiirme
yontemlerinden maksimum degiskenlik (varimax) secilmistir. Tablo 2, algilanan liderlik tarzi 6lgegine iligkin
faktor analizi sonuglarini gostermektedir.

Tablo 2. Ac¢iklayici Faktor Analizi — Algilanan Liderlik Tarz1

e : Faktor Faktor
LU O Lot Agirhiklann | Yiizdesi
Astlarinin dneri ve goriislerine 6nem verir. ,865
Harekete gegmeden dnce astlarina danigir. ,821
Katihmer ve Destekleyici Liderlik Bir kara.ra yarma.dan 6nee astlarinin diisiincelerini dikkate alir. 791 49,343
Tiim ekip iiyelerine esit davranir. 172
Ekip iiyelerinin kisisel refahin1 artirmak icin caba gosterir. ,763
Yapilacak olan islerle ilgili astlarmin dnerilerini dinler. , 745
. Sy Gorevlerin nasil yapilmasi gerektigini agiklar. ,923
Enstriimantal Liderlik Is performans standartlarini belirler. ,718 69,210
Toplam 69,210
Kaiser-Meyer-Olkin Olcek Gegerliligi ,839
Ki Kare 1084,805
R . . )
Bartlett’s Kiiresellik Testi p dederi 0,000
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Tablo 3’teki sonuglara gore elde edilen KMO degeri 0,839; Bartlett kiiresellik testi de 0,50 nin {izerinde
oldugu ve 0,05 6nem derecesinde anlamli oldugundan veri seti faktér analizine uygun bulunmustur.
Aciklayict faktdr analizi sonucunda 6zdegerleri 1 ve iizerinde olan 2 boyut ortaya ¢ikmistir. Boyutlar;
“Katilmc1 ve Destekleyici Liderlik” ve “Enstriimantal Liderlik” olarak anlamlandirilmistir. Toplam
aciklanan varyans %69,2 olarak tespit edilmistir.

Yoneticiye giiven Olgeginin yap1 gegerliligi faktor analizi ile test edilmistir. Faktor altinda tek kalan ifade
analiz dis1 tutulmustur. Tablo 3, yoneticiye giiven dlgegine iliskin faktor analizi sonuglarii gostermektedir.

Tablo 3. Ac¢iklayici Faktor Analizi — Yoneticiye Giiven

- . Faktor Faktor
LA C T AT Agirhiklarn | Yiizdesi
Beni dinleyecegini bildigim i¢in isimde yasadigim zorluklar hakkinda yoneticimle
e ,826
rahatlikla konusabilirim.
Yoneticimle sorunlarimi paylastigimda bana ilgiyle yaklasacagini ve yapict bir
. A ,813
sekilde karsilik verecegini bilirim.
Bilissel Yoneticimin bagka bir isletmeye geg¢mesi durumunda, onunla bir daha
. O ,808 39,506
Giliven calisamayaca@im i¢in {iziintii duyarim.
Yoneticimle diisiincelerimi, hislerimi, iimitlerimi paylasabilirim. 175

Yoneticim isine profesyonel bakis acisiyla yaklasan ve kendisini adayan bir kisidir. | ,764
Yoneticimle birlikte calistigimiz siire boyunca birbirimize kenetlendigimizi

. e ,753
soyleyebilirim.
Yoneticimin gegmisine bakarak yeteneginden ve is yapis seklinden siiphe duymak 860
D al icin bir neden gbéremiyorum. '
gygus Yoneticimle calismus is arkadaglarim onun giivenilir oldugunu diisiinmektedir. ,826 25,424
Giiven OUTIEINE : — -
Yoneticimin beni gereksiz islere zorlamayacagini bilirim. ,805
Yoneticimle ¢aligmayanlar bile ona giiven ve saygi duymaktadir. ,567
Toplam 64,930
Kaiser-Meyer-Olkin Olcek Gecerliligi ,861
Ki Kare 1297,847
R . . ;
Bartlett’s Kiiresellik Testi b degeri 0,000

Tablo 3’teki sonuglara gore elde edilen KMO degeri 0,861; Bartlett kiiresellik testi de 0,50’nin iizerinde
oldugu ve 0,05 6nem derecesinde anlamli oldugundan veri seti faktér analizine uygun bulunmustur.
Agiklayici faktor analizi sonucunda 6zdegerleri 1 ve ilizerinde olan 2 boyut ortaya ¢ikmistir. Boyutlar;
“Biligsel Giiven” ve “Duygusal Giiven” olarak anlamlandirilmistir. Toplam agiklanan varyans %64,9 olarak
tespit edilmistir.

Arastirma degiskenlerine ait tanimlayic1 degerlere, degiskenlerin birbirleriyle iliskilerine yonelik analizlere
gecmeden Once; faktor analizleri neticesinde gruplandirilma bigimleri kesinlesen sorular elde edilen
sonuclara gore birlestirilerek giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Giivenilirlik analizlerinde, icsel
tutarliligi 6lgmede Cronbach’s Alpha katsayis1 dikkate alinmistir. Tablo 4, Olgege ait giivenilirlik analizi
sonuclarin1 gostermektedir.

Tablo 4. Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcek

Soru Sayisi

Gilvenilirlik Katsayisi

Katilimer ve Destekleyici Liderlik 6 ,897
Enstriimantal Liderlik 2 ,641
Algilanan Liderlik Tarzi 8 874
Biligsel Giiven 6 ,891
Duygusal Giiven 4 ,795
Yoneticiye Giiven 10 ,855

Tablo 4’teki katsayilar incelendiginde Cronbach’s Alpha katsayilarmin 0,641 ile 0,897 arasinda oldugu
goriilmektedir. Elde edilen degerler, literatiirde kabul edilen 0,60 alt limit kriterini saglamaktadir (Kalayci,
2009: 405). Bu sonuglara gore, arastirmada kullanilan Olgek ve boyutlarin igsel tutarliligi oldugu
saptanmaktadir.

5.2. Normal Dagilim Analizi

Olgek ve boyutlarm normalligi Skewness ve Kurtosis degerleri ve P-P Plot grafikleri incelenerek ortaya
konulmustur. Skewness degerinin =1, kurtosis degerinin ise +2 arasinda olmasi, dagilimin normallikten asirt
bir sapma gostermedigi yoniinde degerlendirilmektedir. Skewness ve Kurtosis degerleri Tablo 5’te
sunulmaktadir.
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Tablo 5. Normal Dagilim Analizi Sonuglari

Degiskenler Skewness Kurtosis
Katilime1 ve Destekleyici Liderlik -,509 -,434
Enstriimantal Liderlik -,426 -,314
Algilanan Liderlik Tarzi -,438 -,464
Bilissel Giiven -,257 -,506
Duygusal Giiven -,335 -,604
Yoneticiye Giiven -,311 ,053

Test sonucuna gore; degiskenlerin belirlenen degerler arasinda deger aldigi ve normal dagilim gosterdigi
saptanmaktadir. Bu nedenle, ¢oziimlemelerde; parametrik teknikler kullanilmistir.

5.3. Korelasyon Analizi

Tablo 6, degiskenler arasindaki iliskileri ifade eden Pearson korelasyon katsayilarin1 gdstermektedir. Analiz
sonucuna gore degiskenlerin tiimii birbirleriyle 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iliskiye sahiptir.

Tablo 6. Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler 1. 2. 3 4 58 6

1. Katilimci ve Destekleyici Liderlik 1

2. Enstrimantal Liderlik AT * 1

3. Algilanan Liderlik Tarzi 167> ,643** 1

4. Biligsel Giiven ,605** ,466** ,644** 1

5. Duygusal Giiven 267 ,058** ,243** ,340** 1

6. Yoneticiye Giiven ,568** ,366** ,584** ,7189** ,133** 1
**

Pearson Korelasyonu p<0,01 diizeyinde anlamlidir.
5.4. Regresyon Analizi

Arastirmaya konu olan hipotezlerin test edilmesi i¢in ¢oklu regresyon analizi yontemi kullanilmistir. Bu
yontemde iki ya da daha fazla bagimsiz faktoriin bagimh faktorler tizerindeki etkisi regresyon denklem
parametreleri kullanilarak go6zlemlenmektedir. Yapilan analiz sonuclar1 tablolar halinde sirasiyla
aciklanmugtir.

5.4.1. Yoneticiye Giiven Bagimh Degiskenine Gore Regresyon Analizi

Yoneticiye giiven bagimli degiskeni ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 Tablo 7°de sunulmaktadir. Orgiitsel
vatandaslik davranigi bagimli degiskeni ile aralarinda iligki oldugu 6ngériilen bagimsiz degiskenler -katilimci
ve destekleyici liderlik, enstriimantal liderlik, algilanan liderlik tarzi- modele dahil edilerek regresyon analizi
gergeklestirilmistir.

Tablo 7. Yoneticiye Giiven Bagimli Degiskeni ile Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler Std. Regresyon Katsayilari t p
Katilimce1 ve Destekleyici Liderlik ,485 8,406 ,000
Enstrimantal Liderlik -,017 -,251 ,802
Algilanan Liderlik Tarzi ,595 8,968 ,000
R?=0,341 F=66,083 (p=0,000)

YG=(0,485)*KDL + (0,595)*ALT

Regresyon modelinin genel anlamliliginin 6lgiildiigi F degeri 66,083 olarak hesaplanmistir. Elde edilen F
istatistigi anlamlidir (p<0,05). Diger bir ifadeyle kurulan model istatistiki agidan anlamlidir. Regresyon
modelinin yoneticiye giiven lizerindeki degisimin %66’sin1 agikladigi goriilmektedir.

Algilanan liderlik tarz1 (R=0,595) ve katilime1 ve destekleyici liderlik tarzi (R=0,485) 0,05 anlamlilik
diizeyinde yoneticiye giliven lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Bu sonuca gore Hi ve Hia hipotezleri
desteklenmektedir.

Ancak enstriimantal liderlik tarzi, yoneticiye giliven iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkiye sahip
degildir (p>0,05). Elde edilen bulguya gére Hi, hipotezi reddedilmektedir.

5.4.2. Biligsel Giiven Bagimh Degiskenine Gore Regresyon Analizi

Biligsel giliven bagimli degiskeni ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 Tablo 8’de sunulmaktadir. Biligsel
giiven bagimli degiskeni ile aralarinda iliski oldugu Ongdriilen bagimsiz degiskenler -katilimeir ve
destekleyici liderlik, enstriimantal liderlik, algilanan liderlik tarzi- modele dahil edilerek regresyon analizi

gergeklestirilmistir.
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Tablo 8. Bilissel Giiven Bagimli Degiskeni ile Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler Std. Regresyon Katsayilari t p
Katilime1 ve Destekleyici Liderlik 713 3,567 ,000
Enstrimantal Liderlik ,089 1,433 ,153
Algilanan Liderlik Tarzi 587 9,420 ,000
R?>=0,419 F=92,106 (p=0,000)

BG= (0,713)*KDL + (0,587)*ALT

Regresyon modelinin genel anlamliliginin 6lgiildiigii F degeri 92,106 olarak hesaplanmistir. Elde edilen F
istatistigi anlamlidir (p<0,05). Diger bir ifadeyle kurulan model istatistiki a¢idan anlamlidir. Regresyon
modelinin biligsel gliven tizerindeki degisimin %92’sini agikladig1 goriillmektedir.

Algilanan liderlik tarz1 (R=0,587) ve katilimec1 ve destekleyici liderlik tarzi (R=0,713) 0,05 anlamlilik
diizeyinde biligsel giiven iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Bu sonuca gore H> ve Ha. hipotezleri
desteklenmektedir.

Ancak enstriimantal liderlik tarzi, bilissel giiven iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkiye sahip degildir
(p>0,05). Elde edilen bulguya gore Ha, hipotezi reddedilmektedir.

5.4.3. Duygusal Giiven Bagimli Degiskenine Gore Regresyon Analizi

Duygusal giiven bagimli degiskeni ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 Tablo 9’da sunulmaktadir. Duygusal
giiven bagimli degiskeni ile aralarinda iliski oldugu Ongdriilen bagimsiz degiskenler -katilimeir ve
destekleyici liderlik, enstriimantal liderlik, algilanan liderlik tarzi- modele dahil edilerek regresyon analizi
gergeklestirilmigtir.

Tablo 9. Duygusal Giiven Bagimh Degiskeni ile Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler Std. Regresyon Katsayilari t p
Katilimce1 ve Destekleyici Liderlik ,643 10,363 ,000
Enstrimantal Liderlik 167 2,119 ,035
Algilanan Liderlik Tarzi ,350 4,454 ,000
R?=0,274 F=10,388 (p=0,000)

DG=(0,643)*KDL + (0,167)*EL + (0,350)*ALT

Regresyon modelinin genel anlamliliginin 6lgiildiigi F degeri 10,388 olarak hesaplanmistir. Elde edilen F
istatistigi anlamlidir (p<0,05). Diger bir ifadeyle kurulan model istatistiki agidan anlamlidir. Regresyon
modelinin duygusal giiven tizerindeki degisimin %10’unu agikladigi goriilmektedir.

Algilanan liderlik tarz1 (R=0,350), katilimc1 ve destekleyici liderlik tarzi (R=0,643) ve enstriimantal liderlik
(R=0,167) 0,05 anlamlilik diizeyinde duygusal giiven iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir. Bu sonuca gore
Hs, Hsa Ve Hap hipotezleri desteklenmektedir.

6. SONUC ve ONERILER

Kurumlarda yoneticilerin liderlik tarzi ve is gdrenlerin arasindaki iligkiler kurum faaliyet ve siireglerinde
etkili bir rol oynamaktadir. Insanlar arasindaki sosyal iliskilerde bilgi edinimi, paylasimi ve giivenilirligiyle
birlikte giiven de 6nemli bir husus olmaktadir. Bu nedenle literatiirde de giiven konusu sik¢a arastirilan bir
konu olmustur. Yapilan ¢aligmalarda giliven gerektiren ve giiveni saglayan etmenler ile giiveni zedeleyen
hususlar aragtirilmigtir. Kurum yoneticileri, stratejik kararlar almanin yaninda kurum iginde caliganlar
arasinda giiven saglayarak, basarili ve verimli olmay1 da hedeflemektedirler. Is gorenlerle olan iliskilerin
gelistirilmesi ve iyilestirilmesi yoneticilerin liderlik tarzlarinda da farklilik yaratmaktadir. Bu caligmada,
algilanan liderlik tarzi ve boyutlar ile yoneticiye giiven ve boyutlari arasindaki iligki incelenmis olup, etkisi
arastirllmigtir. Arastirma Ekim-Kasim 2019 tarihleri arasinda gergeklestirilmis ve 258 kisiden elde edilen
veriler degerlendirilmistir. Arastirmanin Orneklemini Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren
calisanlar olusturmaktadir. Elde edilen verilerin degerlendirilmesi sonucunda asagidaki bulgulara
ulasilmistir:

v" Algilanan liderlik tarzinin, yoneticiye gliveni, biligsel giiveni ve duygusal giiveni etkiledigi,
v' Katilimc1 ve destekleyici liderlik tarzinin, yoneticiye giiveni, biligsel giiveni ve duygusal giiveni
etkiledigi,

v" Enstriimantal liderlik tarzimin, yoneticiye giiveni ve biligsel giiveni etkilemedigini,
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v' Enstriimantal liderlik tarzinin, duygusal giiveni etkiledigi tespit edilmistir.

McAllister’in (1995) calismasina gore biligsel giivenin, duygusal giivenden daha yiiksek oldugu, biligsel
giiven saglandiginda orgiitsel vatandaslik davranisinin da etkilendigini ifade etmistir. Bartram ve Casimir’in
(2007) c¢aligmasinda doniisiimcii liderlik, calisgan memnuniyetini ve yoneticiye duyulan giiveni
etkilemektedir.

Hertzberg’in ¢ift-faktor teorisini esas alan Zaffane’nin (2010) calismasina gore davranis tiirleri yoneticiye
olan giiveni etkilemekte ve kisisel 6zelliklerin yetersizliginin giivensizlige sebep olabilecegi belirtilmektedir.
Sendjaya ve Pekerti’nin (2010) c¢alismasina gore, algilanan liderlik davranigi ve yoneticiye duyulan giiven
arasinda pozitif yonlii iligki oldugu tespit edilmistir.

Altunoglu, Sahin ve Babacan (2019) yayinladiklar1 ¢alismalarinda duygusal gilivenin doniisiimcii liderlik
davraniglar1 ve g¢alisan performansi arasindaki iligkide duygusal giivenin ara degisken etkisinin oldugu
belirtilmistir.

Katilime1 ve destekleyici liderlik tarzi gdsteren yonetici ve ¢alisanlar arasinda giiven iliskisi
olusabilmektedir. Calisanlar kendilerinin 6nemsendigini hissettigi durumlarda kuruma bagliliklar1 da
artmaktadir. Ayn1 zamanda yoneticilerinin bilgi ve deneyimlerini farkeden c¢alisanlar, yoneticilerine karsi
daha saygili bir tutum sergileyerek, 6rgiit amaglarini daha kolay benimseyebilmektedir.

fleride yapilacak arastirmalarda farkli sektorler de incelenerek, karsilastirilmasi faydali olacaktir. Farkli
sektorlerde bulunan ¢alisanlarin is kosullar1 ve Orgiit yapist da incelenmeli ve farkliliklar ortaya
konulmalidir.
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