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0z
Bu ¢alismada iilkemizde faaliyet gosteren bankacilik sektorii ¢alisanlarinda hangi liderlik
tipinin, motive etmede daha etkili olabilecegi arastirilmistir. Calismada anket yontemi kullanilmistir.
Calismanin ana kiitlesini Bandirma bolgesinde faaliyet gosteren banka calisanlari olusturmaktadir.
Ornek kitle, bu ana kiitleyi temsil edebilecek tesadiifi ornekleme yontemi ile secilmesi sonucu
olusturulmustur. Bu ¢alismada motivasyon igin, Herzberg’in “Cift Faktor Teorisi” alt bashklarin
olusturan motive edici faktorler ve hijyen faktorler ayri olarak degerlendirilmistir. Calismada
korelasyon analizi sonucunda bilgilendirici liderlik tipi ile motivasyon arasinda anlamli ve pozitif
yonde bir iliski oldugu sonucuna ulasimistir. Demokratik, otokratik ve tam serbesti saglayan liderlik
tipleri ile motivasyon arasinda anlaml bir iliski bulunamamistir. Ayrica bankacilik sektoriinde
bilgilendirici ve demokratik liderlik tiplerinin uygulandigr sonucuna da ulasimistir. Calismada Kamu

ve dzel banka ¢alisanlarinin motivasyonlart arasinda anlamh bir farklilik olmadig goriilmiistiir.
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Jel Siiflandirmasi: G21, M12, P27

THE RELATIONSHIP BETWEEN HERZBERG’S MOTIVATION THEORY AND THE
LEADERSHIP TYPES: AN APPLICATION IN BANKING SECTOR

ABSTRACT

This paper aims to explore the effects of leadership types on personal motivation in banking
sector. The methodology used is survey based. In this study, the group who fill the survey is consist of
bank employees in Bandirma. The group was selected randomly. In this study, Herzberg’s two factor
of Motive and Hygiene applied seperately. Firstly, the effects of leadership styles on motive factors
was tested. Then the effects of leadership styles on hygiene factors was tested. Correlation analyze
was done. After analyse, correlation between informational leadership and motivation was seen.
There is no correlation between democratic, autocratic, laissez faire leadership style and motivation

was seen. In this study, the leaders who manage the bank use democratic and imformational
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leadership style was observed. It was also observed that there is no difference between private and

public bank with regard to motivation.

Key Words: Leadership, Leadership Types, Motivation, Herzberg’s Two Factor Theory of
Motivation
JEL Classification: G21, M12, P27

1. GIRiS

Liderlik birden ¢ok insanmn bulundugu her platformda ortaya ¢ikan bir olgudur. Insanoglunun
ilk zamanlarindan giiniimiize kadar ¢ok farkl sekillerde ortaya ¢ikan liderlik zamanla liderlerin kisilik
ozelliklerinin etkisiyle de c¢ok farkli yapilarda goriilmiistiir. Liderler tarafindan uygulanan farkl
liderlik tipleri hem liderin karakterinden kaynaklanabildigi gibi i¢inde bulunulan zamanin ve toplum
yapisinin etkisiyle de degisiklik gosterebilmektedir. Ayni zamanda giliniimiizde her sektorde farkli
liderlik stillerinin basarili olabilecegi de goriilmektedir. Bilgi seviyesi yiiksek olan topluluklarin
yonetiminde baskict bir liderlik tipi sergilendiginde ters etki yapabilecektir. Toplum kiiltiirii olarak
baskici bir sekilde yonetilmeye aligmis bir kiiltiirde de demokratik liderlik tipini uygulamaya ¢alismak
bir takim sikintilara yol acabilir. Buradan hangi toplum yapisinda ve sektérde hangi liderlik tipinin
uygulandiginda daha fazla motive olmus c¢alisanlar elde edebileceginizi belirleyebildiginizde daha

basaril1 sonuglara ulagilmasi ¢ok daha kolay olacaktir.

Liderlik ve motivasyon kardes gibidir. Digerlerini motive etmeyen bir liderligi diistinmek ¢ok
zordur (Adair, 2006: 1). Bu bakis agisindan yola ¢ikarak bu c¢alismada hangi liderlik tipini
uyguladigimizda tilkemizde faaliyet gosteren bankacilik sektoriinde calisanlarin daha fazla motive

olmasini saglayabiliriz? sorusuna cevap aranmaya g¢aligilacaktir.
1. KURAMSAL CERCEVE

1.1. Liderlik ve Liderlik Tipleri

Literatiir incelendiginde liderlik ile ilgili bir¢ok tanim yapildig1 goriilmektedir. En temel tanima
gore liderlik, belirli bir durumda hedeflere ulagabilmek amaciyla grup faaliyetlerini yonlendirebilme
slireci olarak tanimlanmigtir (Mehrotra, 2005: 5). Bir bagka tanima gore liderlik, bireyin, bireylerden
olusan grubu etkileyerek ortak hedeflere ulagsma siirecidir (Northouse, 2010: 3). Bass (1990) liderligi
bir gruptaki iki veya daha fazla iiye arasindaki etkilesim olarak tanimlamustir. Liderlik, bir grup
tiyesinin diger grup iiyelerinin yetenek ve motivasyonlarini degistirdiginde ortaya ¢ikmaktadir (Jansen

, 2011: 107).

Liderlik tek boyutlu bir kavram degildir. Liderlik evrensel, beseri ve sosyal bir olgudur. Yapilan
her tanimlama, liderlik kavraminin degisik boyutlarini1 ve yonlerini ele almakta, farkli noktalara 1s1k

tutmaktadir (Giil ve Sahin, 2011: 239).
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Liderlik kavrami Orgiitsel degisimin ihtiyaglarina cevap verecek sekilde evrimleserek
degismektedir. Liderlik hakkinda yazilan ve sOylenenler arasinda ii¢ temel konu ortaya ¢ikmaktadir;
insan, etki ve hedefler. Liderlik insanlar arasinda vuku bulmaktadir ve etkileme ile alakalidir.
Etkileme, insanlar arasindaki pasif olmayan baglanti, iligki anlamina gelmektedir. Dahasi, etkileme
hedeflere ve sonuclara ulasma amacindadir. Bu nedenle, liderlik hedeflere ulasmak i¢in insanlari
etkileyebilme olarak tanimlanabilir. Bu agiklama liderlerin hedeflere ulagsmak i¢in diger insanlar ile

iliskisini de kapsamaktadir (Soysal vd., 2011: 227-228; Daft ve Marcic, 2009: 410).

Liderlik bin yillardir ilgilenilen bir konu olmasia ragmen bu alandaki bilimsel arastirmalar
20’nci ylizyilda baglayabilmistir. Eski calismalar, liderlikte yetenekli insan teorisi iizerine inga
edilmistir. Ayrica mevkinin de liderin etkinliginin belirlenmesinde kritik 6neme sahip oldugunu
gostermistir (Fry, 2003: 696). Mevkinin liderlik tizerindeki etkisi, giicii kendisinde barindirmasindan
kaynaklanmaktadir. Giig, Latince posse kelimesinden gelmekte ve etki etme veya etkileme anlamina
gelmektedir. Giice sahip olmak kontrol etme ya da degistirmeye yonelik kapasiteye de sahip olmak
demektir. Tiim liderlik tiplerinde giiciin kullanilmasi gerekmektedir. Fakat gii¢, etkili olmak igin
cezalandirict ya da diktatérce olmak zorunda da degildir. Giig, ama¢ ve hedeflerin izlenmesinde
organizasyon tyelerine rehberlik etmede, onlar1 yoneltmede zorlayici olmadan da kullanilabilir

(Ozdemir, 2003: 160-161).

Kisinin liderlik tipi bir kisinin digerlerinin hareketlerini etkilemeye ¢alisirken gostermis oldugu
davranis seklidir. Bir kisinin liderlik tipi is temelli davranis sekli veya iliski temelli davranis sekli veya
her ikisinin karisimidir. Bu iki ¢esit davranig liderlik tiplerinin temelini olusturmaktadir (Mehrotra,
2005: 6). Bir bagka ifadeyle mekanik veya is temelli liderlik tipleri ve insan veya iliski temelli liderlik
tipleri olarak ikiye ayrilmaktadir (Zehir vd., 2011: 1461). is temelli davranista, lider her bireyin veya
grup iiyesinin gorevini ve rollerini isin ne zaman, nasil ve nerede yapilacagim aciklar. iliski temelli
davranista, liderler, grup liyeleri veya bireylerle kisisel iligki gelistirirler. Lider tarafindan saglanan
sosyal duygusal destek sayesinde grup igindeki kisiler arasinda iletisim artar ve iletisim kolaylasir

(Mehrotra, 2005: 6).

Liderlik, ozellikle bilginin paylasilmasin1 saglamasi, giiven ortami saglamasi, kiiltiire
adaptasyon saglamasiyla, sorumluluk {istlenilmesine imkan saglamasindan dolayr Onemli bir
kavramdir (Toylan ve Semerciéz, 2012: 240). Cogu isletmede uluslararasi yonetim kapsaminda
yoneticilerinin farkli kiiltiir ve deger sisteminin iistesinden gelebilmeleri i¢in uygun liderlik tipine
sahip olmalar1 gerekmektedir (Byrne ve Bradley, 2007: 168). Liderlerin tutum ve davraniglari, is
tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi c¢alisanlarin tutumlarinin sekillenmesinde 6nemli rol oynamaktadir.
Fakat kisiler arasinda oldugu gibi liderler arasinda da ¢ok ¢esit vardir ve ¢ok farkli ¢esitte liderlik tipi
etkili olabilmektedir. Farkli liderler kisisel farkliliklarina bagli olmakla birlikte orgiitiin durumuna ve

takip edicilerinin ihtiyaglarina gore gesitli sekillerde davranista bulunabilirler (Daft ve Marcic, 2009:
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410). Bireyler uzun zaman siiresince, kendi liderlik tiplerine tutarli olma egiliminde oluyorlar ve
kisinin karakteri liderlik tipini agiklamakta kolaylik sagliyor (Jansen , 2011: 109). Ayrica, liderlik
rolleri, liderlik davraniglarini etkilemektedir (Rohmann ve Rowold, 2009: 547).

1980’lerde dikkatler doniisiimcii, karizmatik, vizyoner ve ilham verici liderlik konseptinin
gosterisli ve gelisimine odaklanmisti. Bu ekol yeni liderlik teorileri olarak adlandirildi. Daha
sonrasinda liderlik kiiciik gruplara liderlikten tiim orgiite liderlige dogru bir dikkat kaymas1 yasandi.
[k bakista son yirmi yillik zaman zarfinda yasanan tartigmalarin ¢ogu liderlik sitilleri hakkindadir.

Fakat gercekte ileri siiriilen ikilem yonetim ve liderlik arasinda cereyan etmektedir (Storey, 2011: 16).

Literatlir incelendiginde ¢ok ¢esitli liderlik tipleri yer almaktadir. Bunlar liderin karar
vermedeki yetki durumu, kaynagi ve kisiligine bagh olarak degiskenlik gosterebilmektedir. Buna
karsin ¢ogu liderlik tipi birbirleriyle benzer 6zellik de gosterebilmektedir. Bu ¢alismada liderlik tipleri
Bilgilendirici, Demokratik, Otokratik ve Tam Serbesti Saglayan liderlik tipleri bagliklari altinda

incelenecektir;

Bilgilendirici Liderlik Tipi; Bu liderler sorunu tanimlar. Nihai karar saptama sorumlulugunu
alirlar. Ancak alinan bu karar basitge bildirmekten ziyade, karar1 kabul etmesi icin izleyicileri ikna
etme yoniinde caba gosterirler. Izleyenlerin de azda olsa fikirleri alindig1 icin 6nemsendiklerini
hissederler. Bu baglamda ¢ogu zaman motivasyon konusunda olumlu etkiler yaratirlar (Yilmaz, 2011:
103). Arastirmalar, liderler ile ¢alisanlar arasindaki iletisimi en fazla olan orgiitlerin, en etkili orgiitler
oldugunu gostermektedir (Yukl, 2010: 170). En dogru grup kararlarinin alinmasinda bilgilendirici

liderlik tipi en basarilisidir (Yammarino ve Dansereau, 2009: 229).

Demokratik Liderlik Tipi; Bu tiir liderler yonetim faaliyetlerinde yetkilerini bireyler ile
paylagma egilimi gosterirler. Amaglarin, plan ve programlarin belirlenmesinde, kararlarin meydana
getirilmesinde lider, daima g¢alisanlarindan aldig fikir ve diistinceler dogrultusunda liderlik davranigini
ortaya koymaya caligir (Arikan , 2001: 322). Demokratik liderler kriz ortamlarinda ¢ok genis bakis
acistyla olaylar1 degerlendirebilmelerinden dolayr daha basarili olabilmektedirler (Kippenberger,
2002: 8-9).

Otokratik Liderlik Tipi; Bu liderlik tipinde tiim kararlar tamamiyla liderin kendisi tarafindan
almir. Gruptan veya ekipten higbir sekilde karar ile ilgili goriis alinmaz. Lider ¢alisanlara tam olarak
ne yapacagini bildirir ve denetler (Igbal, 2011: 11). Bu tip liderligi basarili olmasi i¢in liderin, kisiligi
ile saygilik ve baglilik olusturacak derecede giiclii ve zeki bir insan olmasi gerekmektedir (Safakli,
2005: 134). Kararlarmn ivedilikle alinmasi gereken savag zamani gibi bazi durumlar ve gorevler

otokratik liderlik tipini gerekli kilmaktadir (Schein, 2010: 165).

Tam Serbesti Saglayan Liderlik Tipi; Tam serbesti saglayan liderlik tipi miidahale etmeme,

karigmama politikasi {izerine insa edilmistir. Tiim ¢aliganlara tam serbesti saglar ve hedeflere ulagsmak
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i¢in belirli bir yontemi yoktur (Bhatti vd., 2012: 193). Bass (1997)’e gore bu tir liderlik ¢esidi
liderligin olmadig liderlik sorumlulugundan ka¢inma olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir liderler
taleplerini izlemezler ve 6nemli konularda goriislerini bildirmekten ¢ekinirler (Lam ve O’Higgins,
2012: 152). Bu liderlik tipini savunmak, liderlerin astlari uzman ve bilim adami gibi tam motive olmus
kisiler olmadig siirece ¢ok zordur (Chaudhry ve Javed, 2012: 259). Kisaca bu liderlik tipi yaraticiligin
ve Ozglirliigiin 6n planda olmas1 gereken sanatsal kuruluslarda avantaj saglayabilecegi gibi normal

sartlarda problem yaratan bir liderlik bi¢cimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
1.2. Motivasyon ile lgili Kavramlar

Motivasyonun psikolojisi olaganiistii derecede karmasiktir (Herzberg, 1987: 5). Bu kadar
karmasik bir sistemde yoOnetim tarzi, organizasyondaki bireylerin motivasyonunda 6nemli rol

oynamaktadir (Hoozee ve Bruggeman, 2010: 188).

Motivasyon hakkinda bir seyler yazmak zorlu hatta goz korkutucu olabilmektedir. Oncelikle
literatiirde bu konuda ¢ok sey yazilmistir. Fakat zorlu olan konu motivasyon hakkinda yazilanlardan
bazilarinin yanlig bir fikre direnmesidir. Bu da motivasyonun birine empoze edilmesinden
kaynaklandigi fikrinden kaynaklanmaktadir. Bu dogru degildir. Eger yeterli gii¢c uygularsan veya onu
tehdit edersen veya sevdiklerine karsi siddet uygularsan, istemese bile birini bir sey yapmaya
zorlayabilirsin. Fakat bu kisa vadelidir ve verimli, faydali sonuclar vermez. Isler yapilir fakat sadece
istemeye istemeye yapilir. Motivasyon tam tersine kisinin iginden gelmesi ile olur (Baldoni, 2005:

X11).

Motivasyon, insanlar1 harekete geciren, yonlendiren ve bir amaci gergeklestirmek i¢in zorlayan

bir dizi kuvvettir (Chaudhry ve Javed, 2012: 259).

Yoneticiler, giidiilerin kiiltiirler boyunca farklilik gosterdigini anlamanin yani sira, bu giidiilerin
farkli kiiltiirlerde farkli bigimlerde siralandiginin ve motive edilme siireclerinin de farkli olacaginin
farkina varmak zorundadirlar. Eger bu aragtirmacilar 6ngoriilerinde yanilmiyorlar ise, Amerikali bir
teorisyen olan Maslow (1943)’un kendi kiltiirii igerisinde sekillendirdigi ihtiyaglar hiyerarsisi
modelinin Fransiz, Japon ya da Tiirk deger yapilariyla ne derece uyum saglayacagi tartismalidir. O
halde, tiim motivasyonel teoriler gibi bu teori de kiiltiirel bir bakis acisi ile degerlendirilmek

zorundadir (Okan ve Demir , 2009: 125).

Motivasyon, dogasi geregi ¢ok boyutludur ve ¢ok boyutlu motivasyon, i¢sel motivasyon, dissal
motivasyon ve motivasyonsuzluk olarak bilinen kavramlar1 kapsamaktadir (Areepattamannil vd.,
2011: 428). Calisanlart motive etmek tiim yoneticilerin ilgilenmek zorunda olduklari 6nemli bir
konudur. Bu iistlenilmesi kolay bir sorumluluk degildir; ¢linkii ¢alisanlari motive eden unsurlar

kisiden kisiye degisiklik gosterecektir. Her seyden dnce yonetici motivasyon hakkinda mutlak suretle
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bilgi sahibi olmak ve iyi bir motivasyon igin gerekli ortamn saglamakla sorumludur (Kanbur ve

Kanbur, 2008: 30).

Frederick Herzberg’in motivasyon-hijyen teorisi, yonetim ile ilgili aragtirmalarin gegmisinde en
tartismali konulardan biridir. Herzberg calisanlarin motivasyonu ve tatmini hakkinda maaslarin is
tatminine ¢ok az katkist oldugu, tiim calisanlarin ruhsal gelismeye ihtiyaci oldugu ve kisiler arasi
iligkilerin tatminden ziyade tatminsizlige sebep oldugu gibi iddialarda bulunarak temel varsayimlara
meydan okumustur (Sachua, 2007: 377). Herzberg gelistirdigi ¢ift faktor yaklagiminda tatmin
edicilerle, tatminsizlik yaratan faktorleri birbirinde ayirmustir (Kotler vd., 2009: 238). Bu teoride
hijyen faktorler olmadigi zaman hayal kirikligi ve memnuniyetsizlige sebep olur. Motivatorler ise
genellikle igsel faktorlerdir. Bunlar isin igeriginin bir parcasidir ve genellikle c¢alisan tarafindan
kontrol edilir. Hijyen faktorler ise digsal faktorler olmasindan dolayr ¢alisanin disinda gelisen

faktorlerdir (DeShields vd., 2005: 132).
2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Amaci

Orgiitlerin veya isletmelerin gelirlerinin artmasinda c¢alisanlarin rolii 6zellikle hizmet sektdriinde
¢ok fazladir. Calisanlar i¢in en 6nemli unsurlardan biri motivasyondur. Bu aragtirmanin temel amaci;
bankacilik sektoriinde uygulanan liderlik tipleri ile Herzberg’in motivasyon anlayisinin etkisini
incelemektir. Calismada iilkemizde faaliyet gosteren bankacilik sektoriinde hangi liderlik tipi
uygulanirsa motivasyonun artacaglr hangi liderlik tipinde motivasyonun azalacagi arastirilmaya

caligilacaktir.
2.2. Arastirmanin Kapsami

Bu c¢alismanin evrenini Balikesir ili Bandirma ilgesinde faaliyet gosteren bankacilik
sektoriindeki 250 calisan olusturmaktadir. 200 kisiye anket ulastirilmis ancak 118 anket geri
donmiistiir. Bu anketlerin belirli bir kism1 yeterli veri ve anlamliligi sahip olmadigi i¢in 84 anket

formu degerlendirmeye tabi tutulmustur.

2.3. Arastirmanin Yontemi
Aragtirmada veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmigtir. Anket formunun
demografik sorular bolimiinde calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik

sorular bulunmaktadir.

Liderlik ve motivasyonu o6lgmek i¢in farkli 6lgeklerden faydalanmilmistir. Liderlik tiplerini
O6lcmeye yonelik karma olarak (Yilmaz, 2011) tarafindan diizenlenen anket formundan
yararlanilmistir. Motivasyonun oOlglimii i¢in 24 ifadeden olusan Herzberg motivasyon oOlgegi
kullanilmistir. Olgegin 15 maddesi motive edici unsurlar;, 9 maddesi hijyen faktorleri icermektedir.

Caligmada analiz i¢in yeterli sayida ankete ulasilamadigi icin faktor analizi yapilmadan ilgili
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calismalar referans alinarak boyutlar belirlenmistir. Calismada 5°li Likert Olgegi kullanilmistir. Her
bir sorunun cevap kismi, “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”,

“Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.
2.4. Hipotezler

Uygulanan liderlik tiplerinin motivasyona etkisi oldugu ¢esitli sektorlerde ve calismalarda
goriilmektedir. Ozgan vd.(2013) tarafindan yapilan ¢alismada 6gretmenlerin motivasyonlari ile ruhsal
liderlik algilar1 arasinda yiiksek diizeyde anlamli ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.
Sénmez (2006) makalesinde Mustafa Kemal ATATURK’iin liderliginin motivasyona etkisinden
bahsetmistir. Ozdevecioglu vd. (2003)’nin bankacilik sektériinde yapmis olduklari calismalarinda
kadin yoneticilerin motivasyonu olumlu yonde etkilediklerini ortaya koymuslardir. Yilmaz (2011)
caligmasinda liderlik tiplerinin motivasyona az da olsa etkisinin oldugunu belirtmistir. Barbuto (2005)
motivasyon ve etkilesimci, doniisiimcii ve karizmatik liderlik tipleri ile ilgili yapmis oldugu caligma
sonucunda motivasyon ve liderligin tiim alanlarinda ¢alisma yapmanin gerekli oldugunu belirtmistir
(Barbuto, 2005). 1945’in Ohio ¢alismalarindan bu yana literatiire bakildiginda yaygin olarak
motivasyonun lider ve yonetme arasindaki iligkinin yapisindan etkilenmekte oldugunu belirtmektedir
(Bassett-Jones ve Lloyd, 2005). Bu g¢alismada 6zellikle motivasyonu pozitif yonde etkileyen liderlik
tipleri tespit edilmeye calisilacaktir.

Bu caligsmalar 1s18inda liderlik tiplerinin motivasyona etkisini incelemek amaciyla asagidaki
hipotezler kurulmustur. Her bir hipotezi Herzberg’in “Cift Faktor Teorisi” ¢ercevesinde yer alan
motive edici faktorler ve hijyen faktorler alt basliklar1 halinde alt hipotezler kurulmustur (Herzberg,
1987).

H; : Bilgilendirici liderlik tipi ile isgéren motivasyonu arasinda iligki vardir.
Hia: Bilgilendirici liderlik tipi ile motive edici faktorler arasinda iliski vardir.
Hap: Bilgilendirici liderlik tipi ile hijyen faktérler arasinda iliski vardir.
H, : Demokratik liderlik tipi ile iggéren motivasyonu arasinda iliski vardir.
Ha: Demokratik liderlik tipi motive edici faktérler arasinda iligki vardir.
Hon: Demokratik liderlik tipi ile hijyen faktorler arasinda iliski vardir.
Hs : Otokratik liderlik tipi ile iggdéren motivasyonu arasinda iliski vardir.
Hsa: Otokratik liderlik tipi ile motive edici faktérler arasinda iligki vardir.
Hay: Otokratik liderlik tipi ile hijyen faktorier arasinda iliski vardir.
H, : Tam Serbesti Saglayan liderlik tipi ile igsgéren motivasyonu arasinda iliski vardir.

Hia: Tam Serbesti Saglayan liderlik tipi ile motive edici faktorler arasinda iliski vardir.
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Hyp: Tam Serbesti Saglayan liderlik tipi ile hijyen faktorler arasinda iliski vardir.
Hs : Kamu ve Ozel Banka Calisanlar1 arasinda motivasyon agisindan fark vardir.
3. BULGULAR

Anket verileri SPSS 17.0 paket programi yardimiyla istatistiki teknikler kullanilarak analiz
edilmistir. Arastirmanin genel amaci gercevesinde toplanan verilerden istatistiksel c¢oziimlemeler
sonucu elde edilen bulgular bu boliimde verilmektedir. Bulgularin sunulusunda 6ncelikle arastirma
grubunun genel yapisini tanitict istatistiksel dagilimlara yer verilerek diger bulgular arastirmanin

amagclar1 ve bu amaglarin sunulus sirasina gore degerlendirilmistir.
Katilimeilarin demografik 6zellikleri Tablo-1" de gosterilmektedir.

Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler f % Ozellikler f %
Kadin 45 53,6 0-1 8 9,5
Cinsiyet Erkek 39 46,4 2-5 25 29,8
Toplam 84 100 Bulundugu 6-10 31 36,9
_ Evli 48 | 57,1 kurumda 11-15 14 | 167
Medeni | L
Bekar 36 429 ¢aliyma suresi 16-20 1 1,2
Durum
Toplam 84 100 20 ve lizeri 5 6,0
25 yas alt1 3 3,6 Toplam 84 100
26-31 44 52,4 0-1 4 48
32-37 21 25,0 2-5 26 31,0
Yas
38-43 11 13,1 6-10 29 34,5
44 ve {izeri 5 6,0 Is deneyimi 11-15 18 | 214
Toplam 84 100 16-20 2 2,4
Hkégretim veya Lise 6 7,1 20 ve tizeri 5 6,0
On lisans 6 11,9 Toplam 84 100
Egitim
Lisans 59 70,2 1000’den az 7 8,3
Durumu
Lisansiistii 9 10,7 1001 - 2000 46 54,8
Toplam 84 100 2001 — 3000 30 35,7
Aylik Gelir
Kamu 32 38,1 3000 ve iizeri 1 1,2
Sektor Ozel 52 61,9
Toplam 84 100
Toplam 84 100

Guvenilirlik degeri bir 6lgme aracinin tekrarlanan 6lgiimlerde ayni sonucu verme derecesinin
gostergesidir (Eymen, 2007: 74). Genelde oOlgegin kabul edilebilir giivenilirlik derecesi 0.70’in
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tizerinde olmasi gerekmektedir (Nauman, Khan ve Ehsan, 2010: 643; Nunnally ve Bernstein, 1994:
264-265). Kegecioglu ve Yilmaz’in (2012) calismasinda 0,60’1n iizerindeki bir degerin giivenilirlik
acsindan yeterli oldugu belirtilmistir. Arastirmada kullanilan yonetim tipleri 6l¢eginin giivenilirlik
derecesi SPSS programinda degerlendirilmis olup Cronbach alpha degeri 0.913 olarak goriilmiis, alt
faktor olarak degerlendirildiginde bilgilendirici liderlik tipinde 0,915, demokratik liderlik tipinde
0,876, otokratik liderlik tipinde 0,628 ve tam serbesti saglayan liderlik tipinde 0,685 olarak
goriilmiistiir. Genel olarak tiim liderlik tiplerinin kabul edilebilir giivenilirlik seviyesinde oldugu
degerlendirilmistir.

Herzberg’in motivasyon Olgeginin giivenilirlik derecesi 0,897 olarak ¢ikmistir. Alt faktorler
olarak incelendiginde motive edici faktoriin cronbach alpha degeri 0,854 ve hijyen faktorlerin

cronbach alpha degeri 0,822 olarak ¢ikmistir. Bu degerler kullanilan 6lgeklerin giivenilirliklerinin

yeterli seviyede oldugunu gostermektedir.

Tablo 2. Tamamlayic Istatistiki Bilgiler

Bilgilendirici Demokratik S Tam Serbesti Saglayan
o o Otokratik Liderlik o
Liderlik Liderlik Liderlik Tipi
Mean 3,5193 3,5833 3,2976 3,0714
Mode 4,25 4,20 2,67 2,50
Std. Deviation ,80648 ,9065 ,89923 1,02129
Cronbach Alpha 0,915 0,876 0,628 0,685

Aragtirma kapsaminda Tablo 2’deki degerler 1s1g81inda Bankalarda Bilgilendirici ve Demokratik
Liderlik tiplerinin uygulandigi sdylenebilir. Tam tersine otokratik ve tam serbesti saglayan liderlik
tiplerinin de pek uygulanmadigi sdylenebilir. Safakli’nin (2005) caligmasinda KKTC’de faaliyet
gosteren kamu banka caliganlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun demokratik liderlik tipi ile yonetildigini
ortaya ¢ikarmustir. Bu ¢alismada da benzer bir sekilde bankalarda demokratik liderlik tipinin daha

baskin olarak uygulandig: gortilmiistiir.

Hipotezleri test etmek i¢in korelasyon analizi kullanilmistir. Korelasyon analizi, aralik ve rasyo
seviyesinde Ol¢iilmiis iki degisken arasinda iliskinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik

bir analiz teknigidir (Altunisik vd., 2004: 197).

Kolerasyon analizi sonucunda Hipotez 1 kabul edilmistir. Bilgilendirici liderlik tipi ile
motivasyon arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki goriilmistiir. Hipitez 1a ve Hipotez 1b de kabul
edilmistir. Motivasyonun alt unsuru olan Herzberg’in hijyen faktorler ve motivatdrler ile bilgilendirici

liderlik tipi arasinda da anlamli ve pozitif yonde bir iligki goriilmiistiir.
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=
S — =
S 2 |83 |x5| B|=3
> 5| £ |8 | BE | xF |83
S |g5| £ |82 | X2 | B2 |88
S == E= SR ET | X3 |92
S |S5| & |22 | 32| 22 |ems
p= T = = mId | ad| 03 |=sY
= » =
Motivasyon Pearson 1
Correlation
Sig. (2-tailed)
N 84
Hijyen Faktorler |Pearson ,861%* 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000
N 84 84
Motivatorler Pearson ,943%*  644** 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 84 84 84
Bilgilendirici Pearson ,328%* ,305** ,294** 1
Liderlik Tipi Correlation
P Sig. (2-tailed) 002 008 007
N 84 84 84 84
Demokratik Pearson ,192 ,185 ,168| ,871** 1
Liderlik Tipi Correlation
Sig. (2-tailed) ,080 ,092 ,126 ,000
N 84 84 84 84 84
Otokratik Pearson -,010 ,028  -,034 ,088 ,146 1
Liderlik Tipi Correlation
Sig. (2-tailed) ,925 ,798 ,758 425 ,185
N 84 84 84 84 84 84
'Tam Serbesti Pearson ,049 ,070 ,028/ ,583** ,492** | 368** 1
Saglayan Liderlik [Correlation
Tipi Sig. (2-tailed) ,659 ,529 ,799 ,000 ,000 ,001
N 84 84 84 84 84 84 84
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Diger liderlik tipleri ile motivasyon ve alt unsurlar1 hijyen faktorler ve motivatorler arasinda
herhangi bir iliski olmadig1 gorilmiistiir. Bu nedenle Hipotez 2, Hipotez 3 ve Hipotez 4 Red edilmistir.
Buradan yola ¢ikarak calisanlarla igbirligi i¢inde olmanin, zorlayici olmaktan ziyade ikna etmeye
calismanin, basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler yaratmanin, ¢alisanlarin goriis ve Onerilerini
dikkate almanin, yapilan planlar hakkinda calisanlar1 bilgilendirmenin, calisanlarin yaptiklari igleri

onemli oldugunu hissettirecek sekilde ¢alisanlar1 takdir etmenin ve Gvmenin motivasyona olumlu
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yonde etkisi oldugunu sdyleyebiliriz. Bu dogrultuda {ilkemizde faaliyet gOsteren bankalarda
motivasyonu artirmak isteyen yoneticilerin bu konulara dikkat ettigi zaman olumlu sonuglar

alabilecekleri sdylenebilir.

Kart ve Dijk’in (2007) yapmis oldugu calismada ¢alisanlarin terfi odakli oldugu durumlarda
pozitif geri beslemenin onlarin motivasyonunu negatif geri beslemeye gore daha fazla artirdigi,
calisanlarin 6nleme odakli oldugu durumlarda ise negatif geri beslemenin onlarin motivasyonunu
pozitif geri beslemeye gore daha fazla artirdigi sonucuna ulagmiglardir. Bu ¢alisma bizim
calismamizla paralellik gostermektedir. Bilgilendirici liderlik 6zellikleri arasinda calisanlarla
iletigimin iist seviyede oldugu goriilmektedir. Bu da bilgilendirici liderlik ile motivasyon arasinda bir

iligkinin oldugunu dogrulamaktadir.

Aragtirma bulgulart ile daha once yapilan bir¢ok calismanin sonuglarina gore, klasiklerin
savunduklar gibi “iicret ve disiplin-ceza” tek motive edici faktdr degildir (Sahin, 2004). Benzer
sekilde yapilan bu calismada otokratik liderlik tipinin motivasyona etkisinin olmadigi goriilmiistiir.
Disiplin ve cezay1 bir baski unsuru olarak uygulamanin motivasyon acisindan olumlu bir etki

yaratmayacagini bu ¢aligma desteklemektedir.

Koriik vd. (2003) yapmis olduklart ¢aligmada amat6r futbol antrenérlerinin %82,5°1 karigik tip
lider, %16,5’1 demokratik tipte lider ve % 1’inin ise otokratik tipte liderlik tarz1 sergilediklerini tespit
etmislerdir. Benzer sekilde bu ¢alismada da bankalarda genellikle bilgilendirici ve demokratik liderlik
tipinin uygulandigi goriilmektedir. Korik vd.(2003) yapmis olduklari galigmaya paralel bir bigimde
karisik lider tipinin uygulandigi sdylenebilir.

Akbolat vd. (2013) tarafindan saglik calisanlar1 iizerinde yapilan bu c¢alisma ile doniisiimcii
liderlik davranmiginin motivasyon ve duygusal bagliliga olan etkisi ortaya konmustur. Ilies vd. (2006)
yapmis olduklar1 ¢alismada doniigiimsel liderligin ¢alisanlarin motive edilmesinde 6nemli bir faktor
oldugunu bir model oOnererek ileri siirmiislerdir. Doniisiimeli liderlik ile bilgilendirici liderlik
ozelliklerinin benzerlik gostermesinden dolay1 benzer sekilde yapilan ¢alismanin da dogrulugunu
kanitlamaktadir.

Tablo 4. Banka Calisanlarimin Motivasyon Anlayislar1 Arasindaki Farka Yonelik
Bagimsiz t-testi Tablosu

Cahstigimiz . o
Sektor Kisi Ortalama | Std.Sapma | Ser.Der. | P Degeri (Sig.)
Kamu 32 4,5352 ,38028
Motivasyon Anlayisi 84 ,643
Ozel 52 4,5689 ,28162
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Kamu ve 6zel sektor calisanlarinin motivasyonlarinda farlilik olup olmadigini gérebilmek igin
Bagimsiz t-Testi uygulanmistir. Kamu ve 06zel sektér c¢alisanlari arasinda motivasyon seviyeleri
acisindan anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir. Bu kapsamda Hipotez 5 Red edilmistir.
Ortalamalar incelendiginde arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin motivasyon diizeylerinin oldukca

yiiksek oldugu goriilmektedir.
4. SONUC VE ONERILER

Gilinlimiizde hizmet sektorii olaganiistii bir sekilde yayginlasarak tarim ve sanayi sektoriinii
geride birakmigtir. Bu sektorii olusturan unsurlardan biri de bankaciliktir. Bankacilikta en 6nemli
sermaye caliganlardir. Hizmet sektoriinliin en 6nemli 6zelligi insan faktoriiniin daha da on planda
olmasidir. Bu kapsamda bu ¢aligma ile banka ¢aliganlarinin algilariin degerlendirilmesi ile uygulanan

liderlik tiplerinin motivasyona nasil bir etkisi oldugu test edilmeye ¢alisilmistir.

Bu calisma kapsaminda uygulanan liderlik tipinin Herzberg’in motive edici unsurlar ve hijyen
faktorler boyutlariyla ayri ayri test edilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda bilgilendirici liderlik tipi ile hem
motive edici unsurlar hem de hijyen faktorlerle pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Yilmaz’in
(2011) caligsmast ile benzer sonuglar ¢ikmistir. Pozitif yonde anlamli bir iligki goriilmesine ragmen
kuvvetli bir iligki goriilmemistir. Yine de buna ragmen bankalarda bilgilendirici liderlik uygulanmasi
durumunda motivasyonun olumlu yonde artacagi bunun da verimliligi artiracagl sonucunu ortaya
koymaktadir. Bilgilendirici liderlerin genel 6zelliklerine baktigimizda genellikle calisanlarini ikna
yoluna gider ve gatigma ortami olmaz. Catismanin olmadig1 bir ortamda da motivasyonun artmasi

beklenmektedir. Bu ¢alisma sonuglar1 da bunu destekler niteliktedir.

Bankacilik sektoriinde cogunlukla bilgilendirici ve demokratik liderlik tipinin uygulandigi
goriilmiistiir. Bu liderlik tiplerinin ortak 6zelligi ¢alisanlarinin bilgilerine deger verilmesi ve iki yonlii

iletisime énem vermesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bilgilendirici liderlerin 6zellikleri olan galisanlarla isbirligi iginde olmanin, zorlayici olmaktan
ziyade ikna etmeye calismanin, basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler yaratmanin, ¢alisanlarin
goriis ve Onerilerini dikkate almanin, yapilan planlar hakkinda c¢alisanlar1 bilgilendirmenin,
calisanlarin yaptiklar1 isleri 6nemli oldugunu hissettirecek sekilde g¢alisanlari takdir etmenin ve
O6vmenin tlilkemizde faaliyet gosteren bankalarda motivasyona olumlu yonde etkisi oldugunu bu
sebeple bankacilik sektoriinde yonetici durumunda gorev alan kisilerin bu hususlara dikkat etmesinin

o6nemli oldugunu sdyleyebiliriz.

Demokratik, otokratik ve tam serbesti saglayan liderlik tipleri ile motivasyon arasinda hem
hijyen faktorlerde hem de motive edici unsurlarda anlamli bir iligki bulunamamustir. Bu da bu liderlik

tiplerinin uygulanmasinin motivasyona etkisi olmadigini ortaya koymaktadir.
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