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Ozet
Bu ¢alismanin temel amact birey-orgiit uyumu, yoneticiye duyulan giiven ve lider
tiye etkilesiminin incelenmesidir. Calismada birey-orgiit uyumu, lider iiye etkilegimi
ve yoneticiye duyulan giiven kavramlarinin kuramsal temelleri ortaya koyulmus,
arastirma modeli ve hipotezleri olusturulmustur. Arastirma kapsaminda Bursa’da
otomotiv sektorii ¢alisanlart iizerinde anket ¢alismast yapilmistir. Arastirmadan
elde edilen veriler betimleyici ve agiklayict istatistik yardimi ile yorumlanmistir.
Toplanan verilerin analizi maksadiyla kigi 6rgiit uyumunun olgiilebilmesi icin
Netemeyer ve arkadaslary (1997) tarafindan gelistirilen “kisi orgiit uyumu ol¢egi”,
lider iiye iliskisinin olgiilebilmesi i¢in Liden ve Maslyn’in (1998) “lider iiye
etkilesimi olcegi” ve yonmeticiye duyulan giiven olciilebilmesi icin Podsakof ve
arkadaslart (1990) tarafindan Cook ve Wall (1980)’in ¢alismasindan esinlenerek
gelistirilen “giiven ol¢egi” kullaniimistir.

Yapilan arastirmada elde edilen bulgulara gore ydneticiye duyulan giivenin
(F=0,822; p=0,000) lider iiye etkilegimi iizerinde anlamli etkisi mevcutken ve birey-
orgiit uyumunun ($=0,002; p=0,970) lider iiye etkilesimi tizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Ote yandan birey-6rgiit uyumu ve lider-iiye
etkilesimi iligkisinde yoneticiye duyulan giiven kismi aracilik rolii belirlenmistir.
Ayrica temel degiskenler demografik faktorler baglaminda incelenmis ve anlaml
farkliliklar oldugu tespit edilmistir.
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THE INTERACTION OF PERSON-ORGANIZATION FIT AND TRUST
IN SUPERVISOR AND LEADER MEMBER EXCHANGE: A RESEARCH
ON EMPLOYEES OF BURSA AUTOMOTIVE INDUSTRY

Abstract

The purposes of this research were to analyze the interactions of person-
organization fit and trust in supervisor and leader-member exchange. In this paper
fundamental literature review was conducted on person organization fit, leader
member exchange and trust in in supervisor, following the theoretical background,
research model and the hypotheses were discussed.

A quantitative research was applied on the employees of Bursa automobile
industry. Results from the survey were interpreted in a descriptive and explanatory
point of view. In this research, Netemeyer et al. (1997) “person-organization fit”
scale was used for person-organization fit analysis, for leader-member exchange
Liden ve Maslyn (1998) “Leader-member exchange” scale was used and for trust
in supervisor Podsakof and Friends (1990) and Cook and Wall’s (1980) “trust in
supervisor” scale was used.

According to the research findings, while trust in supervisor (f=0,822; p=0,000)
has statistically meaningful effects on leader-member exchange, there is no
meaningful effects of person-organization fit (f=0,002; p=0,970) on leader-
member exchange. On the other hand there is a partial mediating effect of trust in
supervisor in the interaction between person-organization fit and leader-member
exchange. There are statistically meaningful differences among demographical
factors on trust in supervisor, person-organization fit and leader-member
exchange.

Key Words: Person-Organization Fit, Leader-Member Exchange, Trust in
supervisor



GIRIS

Rekabet kosullarinin giin gegtikce arttig1 diinyada isletmelerin insan kaynaklarini
iyi yonetmesi kaginilmaz olmustur. Iyi yetismis insan kaynagini bulmak ve &rgiite
cekebilmek her gecen giin daha da giiclesmektedir. Zor gecen aday arama siireci
sonrasi bulunan ve ige alinan bireyin orgiit degerleri ile uyum saglamasi, yoneticisi
ile 1y1 etkilesim kurmasi bireyin orgiitteki gelecegini de belirlemektedir. Gegmiste
orgiitler i¢cin uygun eleman kavrami daha ¢ok birey-meslek uyumu ve birey-is
uyumu olmustur. Bu amag¢ dogrultusunda meslegin ve isin gerektirdigi yetenek ile
kabiliyetteki bireyleri orgiite cekmek, orgiitte ise baglatmak ve gelistirmek 6rgiitiin
insan kaynaklarinin en 6nemli islerinden biri olmustur (Arbak ve Yesilada, 2003).
Orgiitiin degerleri ile bireyin degerleri arasindaki uyum arttikca birey érgiite daha
da yaklagir. Orgiitte bireyin bagl oldugu yonetici birey ile drgiit arasinda onemli
bir rol almaktadir. Giiniimiiz kosullarinda {ist yonetimde alinan kararlarin orgiit
genelinde etkin bir sekilde gerceklesebilmesi i¢in 6ne ¢ikan goriis, yoneticinin lider
olmast yaklagimidir. Liderlik {izerine yapilan arastirmalar birey ve grup
performans1 gibi Orgiitiin ihtiya¢ duydugu kriterlerden en oOnemlisi iizerinde

liderligin ¢ok etkili oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Gerstner ve Day, 1997).

Lider 1tye etkilesiminde lider ile asti arasindaki etkilesim birlikte
degerlendirilmektedir. Giintimiizde c¢alisanlar1 sadece yonetmek degil, aym
zamanda etkin iletisim saglayarak birlikte ¢calisma 6n plana ¢ikmaktadir. Bunun
sonucu olarak, lider ve astinin karsilikli etkilesimini inceleyen lider liye etkilesimi
yaklasimi bugiin de gegerliligini koruyabilmektedir. Lider ile asti arasindaki
etkilesimi etkileyen Onemli faktorlerden biri giivendir. Giiven, aniden
olusturulamayan ve belirli zaman icin gelistirilebilen yapis1 ile orgiitsel ortamda
onemli bir boyutta var olan bir yapidir. Giiven olusumunda liderin onciliigii 6n

plana ¢ikmaktadir.



1. LITERATUR

1.1. Birey-Orgiit Uyumu

Birey oOrgiit uyumu, orgiit calisanlarinin deger yargilari ile orgiitiin deger sistemi
arasindaki baglant1 olarak tamimlanir. Orgiitiin degerler sistemi ¢alisanlarinin
bagliligini, memnuniyetini, is tatminini ve orgiitsel yurttashgm etkiler. Orgiitiin
degerlerinin bir araya gelmesi ile olusan orgiit kiiltiirli, gelecegi icin ¢ok onemli
olan insan kaynaklar1 politikasin1 belirlemesinde ve is ile dogru insam
bulusturabilmesinde ¢ok 6énemli rol oynayacaktir (Yahyagil, 2005).

Kristof (1996) birey-orgiit uyumunun ¢alisanlar ve orgiitler arasinda su sekilde
olusabilecegini belirtmektedir; Birey-orgiit uyumu, asgari olarak bir tarafin diger
tarafin gereksinimlerini yerine getirdiginde meydana gelmektedir. Birey orgiit
uyumu, birey ile orgiit benzer temel 6zellikleri paylasiyorlarsa olugsmaktadir. Birey
Orgiit uyumu en azindan bir tarafin, diger tarafin gereksinimlerini saglama
durumunda ve birey ile Orgiit benzer koklii nitelikleri paylasiyorlarsa olusur.
Schneider (1987), ASA (attraction-selection-attrition) modelinde belirli 6zelliklere
sahip bireylerin yine belirli 6zelliklere sahip bireyler tarafindan c¢ekildigini
belirtmistir. Birey orgiit ile arasinda uyum oldugu siirece ¢alismaya devam eder,
uyum olmadiginda ise ayrilirlar. Chatman (1989), birey-6rgiit uyumunun derecesini
on plana ¢ikarmistir. Uyumun ¢ok yiiksek oldugu durum, orgiitiin etkinligini ters
yonde etkileyebilir. Ciinkii uyum derecesi c¢ok yiiksek seviyelere ¢iktiginda
yenilik¢ilik azalir, 6rgiit ici homojen yap1 azalir ve orgiitte tekdiizelik olusur. Bu
durumdaki orgiitler kendi iglerinde uyumlu goziikiirler fakat cevre ile
kiyaslandiginda bu orgiitler kosullara uymakta zorluk ¢ekerler. Baz1 durumlarda
diisiik iiye orgiit uyumu da tercih edilebilir. Bu durumdaki orgiitler {iyelerini stirekli
gelisme ve 0grenmeye iterken Orgiitli duraganliktan uzaklastirirlar. Fakat diisiik
birey-orgiit uyumunun riskleri de vardir. Diisiik birey-6rgiit uyumu asir1 goriis

ayriliklarini beraberinde getirebilir.



1.2. Lider Uye Etkilesimi Teorisi (LMX)

Lider-iiye etkilesimi (Leader Member Exchange-LMX) calisanlarin yoneticileriyle
is ile ilgili kurduklar1 birebir iliskiye verilen isimdir. Lider is yerindeki tiim
calisanlari ile ayri bir iliski kurar. LMXin kalitesi ise ortak giliven, saygi ve sevgiye
dayanmaktadir. Cheung ve Wu (2012)’ye gére LMX’in sosyal paylasim boyutuna
gore ise yoneticileriyle daha kaliteli iliskisi olan ¢alisanlarin yoneticileri tarafindan
daha fazla sevildigi, giivenildigi ve degerli oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak ise
yoneticileriyle daha iyi bir iletisim saglamaktadirlar, daha fazla is yeri baghilig
gostermektedirler, daha fazla duygusal destek vermektedirler.

Graen & Uhl-Bien (1995)’e gore ¢alisan-yonetici iliskilerini ve sorunlari incelemek
caligma sosyalizasyonu ile ikili dikey iliskiden c¢ikmistir. Bu da
organizasyonlardaki ¢ogu yonetimsel siirecin dikey iliskilerle oldugunu
gostermistir. YoOneticiler onlara bagli calisanlarla farkli iligkiler kurmaktadir.
Yonetimsel takimlara dair yapilan tim calismalar, yoneticilere ve onlara bagh
caliganlara is, girdi ve ¢ikt1 baglaminda sorular sorarak yapilmistir. Bazi ¢alisanlara
gore (grup-ici) yoneticileri ile aralarindaki iliski yiiksek-kaliteli, daha fazla giivene
dayali, saygi ve baglilik sahibi iken, baz1 ¢alisanlar (grup-disi) ile yoneticileri
arasindaki iliski diistik-kaliteli; glivensiz, saygisiz olarak ortaya ¢ikmistir. Bu farkl
gorlsler yoneticinin  smirlh  zamami  ve smirlt  sosyal imkanlarindan
kaynaklanmaktadir. Sinirli zaman ve sinirli sosyal imkana sahip yonetici belirli
sayida yiiksek-kaliteli iliski kurma imkan1 vermektedir. Ikinci evrede, terminoloji
dikey iligkiden yonetici-¢alisan iliskisine donmiistiir. Yapilan calismalar bu
iliskinin nasil gelistigini ve organizasyonel fonksiyonlar1 nasil etkiledigini ortaya
koymustur. Graen ve Uhl-Bien (1995) LMX’in en temel noktasi olarak lider-iiye
etkilesiminin gelisiminin karakteristik yonetici-calisan davraniglarina bagl
oldugunu ve rol-yapma siirecine bagli olarak gelistigini belirtmistir. Yiiksek kaliteli

lider-iiye iliskilerinin yoneticiler, ¢alisan, ¢alisma birimleri ve orgiit icin daha giizel



ciktilar1 oldugu goriilmiistiir. Graen ve Uhl-Bien (1995) {i¢iincii evrede arastirmanin
“grup-ici” ve “grup-disindan” daha fazla efektif yoneticiligin olusmasinda
oldugunu sdylemistir. Buradaki en 6nemli nokta ydneticilerin ¢alisanlarinin
tamamina yiiksek kaliteli lider liye etkilesimi sunmasidir. Dordiincii evrede, ikili
iliskiler sadece bireyler arasinda degil ayni zamanda bir sistemin igerisinde
incelenmelidir. Bu inceleme iliski iizerine daha verimli ve anlamli c¢iktilar

saglamaktadir.

1.3. Yoneticiye Duyulan Giiven

Yoneticiler ¢alisanlar ile iyi ve glivenli davranis iligkileri gelistirerek onlara sosyal
odil saglamak isterler. Yonetici ¢alisaninda yonetsel giiven algisin1 yaratabilmek
icin tutarli davranis, etkin iletisim, saygin davranig, denetimi paylasma ve ilgisini
gosterme davranislarini gosterir (Whitener, 1998). Lider {iye etkilesimi teorisinde
lider is ile ilgili beklentide oldugu zaman astlarinin algilar1 degisir. Astlarindan
yiiksek beklentisi olan liderler astlarinin sadece kotii davramislarini
degerlendirmezler. Bu liderler olaylarin biraz saha detaymna inerek nedenleri ve
olas1 giizellikleri 6n plana ¢ikarmak icin ¢aba harcarlar. Lider ile liye arasinda
karsilikli giiven iligkisi oldugu kabul edilir. Lider ile iiye arasindaki iliski yiiksek
kalitede ise aralarinda olusan duygusal baglanma giiven iliskisinin kurulmasini
saglar (Bauer ve Green, 1996). Calisanin yoneticisine siiphe duymamasi ve ona her
kosulda giivenmesi lideri ile arasindaki iligkinin kalitesini arttirir (Arslantag ve

Pekdemir, 2007).



2. VERI SETi, MODEL VE YONTEM

Bu arastirmanin iki modeli iizerinde calisilmistir. Birinci modelde birey orgiit
uyumu ve yoneticiye giivenin lider {iye etkilesimi lizerindeki etkisi incelenmistir.

Arastrimanin birinci modeli Sekil 1’de verilmistir.

BIREY ORGUT

uYuMu
LiDER UYE
ETKILESiMI
YONETICIYE
GUVEN

Sekil 1. Arastirma Modeli
Ikinci modelde ise birey érgiit uyumunun lider iiye etkilesimi iizerindeki etkisinde

giivenin aracilik rolii incelenmistir. Ikinci model Sekil 2°de verilmistir.

R —
| YONETICIYE
' GUVEN

BiREY ORGUT LiDER UYE
uYumu ETKILESiMI

Sekil 2. Arastirma Modeli

2.1. Cahsma Grubu

Arastirma Bursa’da otomotiv sektoriinde c¢alisan 359 beyaz yakali ¢alisana

uygulanmistir. Anket internet lizerinde diizenlenmis ve katilimcilara mail yoluyla



aragtirmanin internet baglantis1 gonderilmistir. Anket Ekim-Kasim 2016

tarihlerinde gergeklestirilmistir.
2.2. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Lider iiye etkilesim kalitesi olcegi: Lider liye etkilesim kalitesinin birden fazla
boyutlu 6l¢iimii i¢in yapilan g¢alismalardan farkli olarak lider iiye etkilesim
kalitesinin baglilik, etki ve katki boyutlar1 ile birlikte lider {iye etkilesim boyutu
olup olmadig aragtirllmistir. Caligmalarin sonunda (Liden ve Maslyn, 1998) lider
iiye etkilesim kalitesini 6lgmek i¢in LMX-MDM (Multidimensionality of Leader-
Member Exchange) ad1 verilen yeni bir 6lgek tipi gelistirmislerdir. Olgek toplam
12 sorudan olugmaktadir ve etki, baglilik, katki ve profesyonel saygi olmak {izere 4
boyutu vardir. Arastirmada yanitlar 5°1i Likert (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum) &lgegi kullanilarak toplanmistir. Olgek iizerine yapilan
giivenilirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayist 0.83

olarak bulunmustur.

Yoneticiye duyulan giiven olgegi: Podsakoff ve dig. (1990) orgiitlerde yoneticiye
duyulan giiven diizeyini belirlemek amaci1 ile Cook ve Wall (1980)’in
calismasindan esinlenmisler ve 6 maddeli 6lgek olusturmuslardir. Olgekte sorular
“Yoneticim hi¢chir zaman c¢alisanlart kandirarak kendisine avantaj saglamaya
calismaz” ve “Yoneticimi biitiin stkintili durumlarda desteklerim” seklindedir.
Arastirmada yanitlar 5°1i Likert (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum) 6lcegi kullanilarak toplanmustir. Olgekte kullanilan sorularin Tiirkge
uyarlamasi Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilmistir. Podsakoff vd. (1990)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizine gore 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik

katsayis1 0.90 olarak bulunmustur.



Birey orgiit uyumu élgegi: Calismada Netemeyer ve dig. (1997) tarafindan
isletmelerde birey-0rglit uyumu diizeyini belirlemek {izere gelistirilen ve 4
maddeden olusan 6l¢ek kullanilmistir. Bu Olcekte sorular “Calistigim isletmenin
degerleri, benim diiriistliikle ilgili diigiincelerimle wyumludur” ve “Calistigim
isletmenin degerleri, benim hakkaniyetle ilgili diisiincelerimle wyumludur”
seklindedir. Aragtirmada yanitlar 5°1i Likert (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum) &lgegi kullanilarak toplanmustir. Olgekte kullanilan
sorularin Tirk¢e uyarlamasi Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilmistir.
Netemeyer vd. (1997) tarafindan yapilan giivenilirlik analizine gore O6lgegin

Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0.88 olarak bulunmustur.

3. ARASTIRMA BULGULARI

3.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgulari

Istatistiki analiz siirecinin ilk adiminda verilerin dogrulugu kontrol edilmis, ters
ifadeler kodlanmis, eksik veriler seri ortalama degerleri ile degistirilmis ve ug
degerler ayiklanmistir. Arastirmada her bir 6l¢egin giivenirlik analizi i¢in Cronbach
Alpha analizi, yap1 gecerliligi i¢in ise dogrulayici faktor analizleri temel bilesenler
ve varimax dondiirme yontemi kullanilmistir. Verilerin faktor analizine uygunlugu
icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi ve Bartlett Kiiresellik
Testi uygulanmistir. Faktor yiiklerinin 0.5 degerinden yiiksek olmasi durumunda
faktorler olusturulmustur (Biiyiikoztiirk, 2009:124). Olgekler bazinda sonuglar

asagida verilmistir.



Demografik Bilgi Formu: Katilimcilarin 67°si kadin, 292’si erkeklerden
olusmakta, 255’1 evli, 104’1 ise bekardir. Egitim durumlar incelendiginde 55
katillmciin lise, 27 katilimcimin o6n lisans, 182 katilimcinin lisans ve 95
katillmcimin lisansiistii  e8itime sahip oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilanlarin 207°si g¢alisan, 152’si yonetici statiisiindedir. Katilimer grubunun
mesleki caligma siireleri incelendiginde 1-5 yil mesleki deneyimi bulunanlar 103,
6-10 yi1l arasinda mesleki deneyimi bulunanlar 96, 11-15 yil arasinda mesleki
deneyimi bulunanlar 69, 16-20 yil arasinda mesleki deneyimi bulunanlar 50, 21 yil
ve listli mesleki kidemi bulunanlar ise 41 kisidir. Arastirmaya katilanlardan 1000-
3000 b arasinda iicret alan kisi sayis1 109, 3001-5000 b arasinda {icret alan kisi
sayis1 126, 5001 - 7000 t arasinda {icret alan kisi sayis1 64 ve 7000 b ve {izeri iicret
alan kisi sayist 60°dur.

Lider Uye Etkilesim Kalitesi Ol¢egi: Lider iiye etkilesim 6lcegi iizerine yapilan
faktdr analizinde dlgegin KMO=0,863 ve x° Barlett testinin (p=.000) anlaml
oldugu goriilmiistiir. Faktor yiikleri incelendiginde her bir faktoriin 0.59 ile 0.89
arasinda oldugu, yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6lgegin alfa gilivenlik
katsayis1 0.896 olarak bulunmustur. Olcegin etki ve katki boyutundan gesitli

ifadeler diistik faktor yiikii nedeniyle aragtirma analizinden ¢ikarilmistir.

Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegi: Olcek tek faktorlii yapisi ile uyumludur.
Olgekte KM0O=0,894 ve x* Barlett testinin testinin (p=.000) anlamli oldugu
goriilmiistiir. Faktor yiikleri incelendiginde her bir faktoriin dlcegin tek faktorlii
yapist ile uygun olarak 0.72 ile 0.86 arasinda oldugu goriilmiistiir. Yapilan
giivenilirlik analizi sonucunda Olcegin alfa gilivenlik katsayisi 0.896 olarak

bulunmustur.



Birey Orgiit Uyumu Olcegi: Olgek iizerine yapilan faktdr analizinde cikan
verilerin dlgegin tek faktorlii yapisi ile uyumlu oldugu gériilmiistiir. Olcegin
KMO=0,826 ve x’ Barlett testinin (p=.000) anlamli oldugu gériilmiistiir. Faktor
yiikleri incelendiginde her bir faktoriin 6l¢egin tek faktorlii yapisi ile uygun olarak
0.86 ile 0.90 arasinda oldugu goriilmiistiir. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda

Olcegin alfa giivenlik katsayis1 0.907 olarak bulunmustur.
3.2. Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizinin amaci iki degiskenin birbirleri arasinda var olan iligskinin
hangi yonde oldugunun ve bu iligkinin siddetinin belirlenmesidir. Korelasyon
katsayilarinin biiylikliik olarak karsilastirilip yorumlanmasinda farkli goriisler
bulunmaktadir. Buna ragmen mutlak deger olarak asagida verilen araliklar
kullanilabilir: Korelasyon katsayis1 mutlak deger olarak 0.00-0.30 araliginda ise
zayif (diisiik diizeyde), 0.30-0.70 aralifinda ise orta, 0.70-1.00 araliginda ise yiiksek
bir iligki vardir (Biiyiikoztiirk, 2002).

Pearson korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgular incelendiginde lider {iye
etkilesiminin etki katki sadakat boyutunun; lider iiye etkilesiminin saygi boyutu (r=
0.6006), kisi orgiit uyumu (r= 0.498), yoneticiye duyulan giiven (r= 0.795) ve lider
tiye etkilesimi (r=0.880) ile pozitif korelasyon i¢inde oldugu tespit edilmistir. Lider
iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun ise lider iiye etkilesim kalitesinin
etki-katki-sadakat boyutu ile (r=0.606), kisi 6rgiit uyumu ile (r=0. 473), yoneticiye
duyulan giiven giiven ile (r=0.711) ve lider iiye iliskisi ile (r=0.911) ile pozitif
korelasyon i¢inde oldugu tespit edilmistir. Birey Orgiit uyumunun lider iiye
etkilesim kalitesinin etki katki sadakat boyutu ile (=0.498), lider iiye etkilesiminin
profesyonel saygi boyutu ile (r=0.473), yoneticiye duyulan giiven ile (r=0.625) ve
lider tiye iliskisi ile (r=0.540) ile pozitif korelasyon i¢inde oldugu tespit edilmistir.



Yoneticiye duyulan giivenin; lider iiye etkilesiminin etki katki sadakat boyutu ile
(r=0.795), lider iiye etkilesim kalitesi profesyonel saygi boyutu ile (r=0.711), kisi
orgilit uyumu ile (=0.625) ve lider iiye iliskisi ile (r=0.837) ile pozitif korelasyon
icinde oldugu tespit edilmistir. Lider liye etkilesimin; lider iiye etkilesiminin etki
katk1 sadakat boyutu ile (r=0.880), lider iiye etkilesim kalitesinin profesyonel saygi
boyutu ile (r=0.911), kisi 6rgiit uyumu ile (r=0.540) ve yoneticiye duyulan gliven
ile (r=0.837) ile pozitif korelasyon i¢inde oldugu tespit edilmistir.Birey orgiit
uyumu ile lider iiye etkilesimi konusunda ¢alisma yapan Van Vianen, A. E., Shen,
C. T., & Chuang, A. (2011) calismalarinda birey orgiit uyumu ve lider tiye iliskisi
arasinda bu calisma ile paralel olarak pozitif ve anlamli bir iliski bulmuslardir.
Yoneticiye duyulan giliven ile lider iiye etkilesimi arasindaki iligki tizerine ¢calisma
yapan Aslan ve Ozata (2009), Deluga (1994), Gémez ve Rosen (2001), Wat ve
Shaffer (2005), Dirks ve Ferrin (2002) yoneticiye duyulan giiven ile lider {iye
etkilesimi arasinda bu calisma ile paralel olarak pozitif ve anlamli bir iligki
oldugunu ortaya koymuslardir.

Tablo 1. Betimleyici Istatistikler ve Pearson Korelasyon Degerleri

ORT | SS 1 2 3 4 5

1-Lider iiye etkilesimi

_ 3,68 | 0,80 | 1 | ,606%* | 498** | [795%* | 88O**
Etki Katki Sadakat boyutu

2-Lider tiye etkilesimi

Profesyonel saygi boyutu 3761 092 : AT LTI L
3-Birey orgiit uyumu 3,53 | 0,98 1 ,025%* | 540%**
4-Yoneticiye duyulan giiven | 3,67 | 0,83 1 ,837%*
S5-Lider iiye etkilesimi 3,72 | 0,77 1

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-yonlii)



3.3. Regresyon Analizleri

Regresyon analizi dncesinde degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal bagint1 problemi
kontrol edilmis ve en yliksek VIF degerinin 10’dan kii¢lik oldugu goriilmiistiir. Bu
sonug, ¢coklu baginti probleminin olmadigini géstermektedir. Calismada elde edilen
verilerin Durbin-Watson degerleri 1,5 ile 2,5 arasinda dagilmaktadir. Bu durum
otokorelasyon olmadigini ortaya koymaktadir. Analizde esvaryanslilik durumu da
incelenmistir. Regresyon hata terimlerinin varyansinin sabit dagildigi ve hata
terimlerinin normale yakin oldugu goriilmiistiir (Orhunbilge, 2010). Birey orgiit
uyumu ve yoneticiye duyulan giivenin, lider iiye etkilesimi iizerindeki etki diizeyini
belirlemek i¢in kullanilan iki ayri model i¢in regresyon analizleri yapilmistir.

Birinci model i¢in yapilan regresyon analizi Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Regresyon Analizi

Regresyon Analizi Sonuglari (Model 1)

Bagimli Degisken: Lider iiye Etkilesimi

Bagimsiz Degisken: B t P
Birey orgit uyumu 0,002 0,037 0,970
Yoneticiye gliven 0,822 18,725 0,000

R=0,823; Diizeltilmis R?>=0,675; F=266,699; p=,000

Yapilan regresyon analizinde birey orgiit uyumu ve yoneticiye giivenin lider iiye
iligkisi lizerindeki etkisi incelenmistir. Birey orgiit uyumunun lider iiye iligkisi
tizerindeki etkisi (B= 0,002 , p=0,970) olarak bulunmustur. Modele gore birey orgiit
uyumu ile lider tiye iliskisi arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir.Y 6neticiye
giivenin ise lider iiye iliskisi iizerindeki etkisi (B= 0,822 , p=0,000) olarak

bulunmustur. Modele gore yoneticiye duyulan giivenin lider iiye etkilesimi lizerine



istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunurken, birey orgiit uyumunun lider iiye
etkilesimi tizerine anlamli etkisi bulunamamistir. Yoneticiye duyulan giliven ile
lider iiye etkilesimi arasindaki iliski iizerine ¢alisma yapan Aslan ve Ozata (2009)
calismasinda lider-iiye etkilesimi arttikga orgiitsel giivenin arttigmi [R?=0,737;

p<.01] tespit edilmistir.

Ikinci modelde birey 6rgiit uyumu ile lider iiye iliskisi arasinda giivenin aracilik
rolii incelenmis ve ¢oklu regresyon analizi i¢in adim adim metodu uygulanmistir.

Elde edilen ¢oklu regresyon analizi Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Regresyon Analizi

Birinci Adim Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model IT)

Bagimli Degisken: Lider iiye etkilesimi

Bagimsiz Degisken: B T P
Birey 6rgiit uyumu 0,540 12,132 0,000
R=0,540; Diizeltilmis R>=0,290; F=147,194; p= 0,000

ikinci Adim Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model IT)

Bagimh Degisken: Yoneticiye giiven

Bagimsiz Degisken: B T P
Birey orgiit uyumu 0,625 15,140 0,000
R=0,625; Diizeltilmis R>=0,389; F=229,234; p= 0,000

Uciincii Adim Regresyon Analizi Sonuclar1 (Model I1T)

Bagumli Degisken: Lider iiye etkilesimi

Bagimsiz Degisken: B T P
Yoneticiye giiven 0,820 0,745 0,000
Kisi 6rgut uyumu 0,028 22.084 0,003
R=0,837; Diizeltiimig R*=0,700 ; F=417,799; p=0,000

Tablo 3’teki 1’inci adim regresyon analizine iligkin veriler incelendiginde; modelin
istatistiksel olarak anlamli (F= 147,194; p=0,000) ve aciklama giicii 6nemli
(R?=0,290) diizeyde bulunmustur. Modele gore birey orgiit uyumu (B= 0,540,



p=0,000), lider iiye etkilesimini istatistiksel olarak anlaml1 derecede etkilemektedir.
Tablo 3’teki 2’nci adim regresyon analizine iliskin veriler incelendiginde; modelin
istatistiksel olarak anlamli (F= 229,234; p=0,000) ve aciklama gilicii 6nemli
(R*=0,389) diizeyde bulunmustur. Modele gore birey orgiit uyumu (B= 0,540,
p=0,000), yoneticiye giiven iligkisini istatistiksel olarak anlamli derecede
etkilemektedir. Tablo 3’teki 3’linci adim regresyon analizine iliskin veriler
incelendiginde; yoneticiye giiven ve kisi Orgiit uyumu etkilerinin birlikte
arastirildigt bu model istatistiksel olarak anlamli (F= 417,799; p=0,000) ve
aciklama giicii dnemli (R*=0,700) diizeyde bulunmustur. Yapilan ¢oklu regresyon
analizi sonucunda yoneticiye giivenin (B= 0,820, p=0,000) ve birey Orgiit
uyumunun (B= 0,820, p=0,000) lider iiye iliskisi lizerinde anlamli derecede etki
ettigi bulunmustur. Fakat yoneticiye giivenin, birey orgiit uyumuna gore lider liye
etkilesimi iizerindeki etkisi cok daha fazladir. Bu sonug, birey orgiit uyumu ile lider
liye etkilesimi arasinda yoneticiye duyulan gilivenin aract roliinii ortaya

koymaktadir.

SONUC VE ONERILER

Calismada birey orgiit uyumu ve yoneticiye duyulan giivenin lider liye etkilesimi
tizerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirma iki temel model iizerine kurgulanmastir.
[lk olarak birey 6rgiit uyumu, ydneticiye duyulan giiven ve lider iiye etkilesiminin
iliskisi incelenmistir. Yapilan koreldsyon analizi ile birey orgiit uyumu ve
yoneticiye duyulan giliven ile lider iiye etkilesimi arasinda pozitif yonlii iliskiler
tespit edilmistir. Birey 6rgiit uyumu ile lider iiye arasinda tespit edilen pozitif yonlii
iligki Van Vianen, A.E., Shen, C.T. & Chuang, A.(2011)’in yaptiklar1 ¢calisma ile

paralellik gostermektedir. Calismada yoneticiye duyulan giiven ile lider iiye



etkilesimi arasinda pozitif yonlii iliski Aslan ve Ozata (2009), Deluga (1994),
Gomez ve Rosen (2001), Wat ve Shaffer (2005), Dirks ve Ferrin (2002), Brower,
Schoorman ve dig. (2000)’in yaptiklar1 ¢aligma ile paralellik gostermektedir. Aslan
ve Ozata (2009)’nin lider-iiye iliskisinin drgiitsel giiven iizerine etkisini belirlemek
amac1 ile KOBI’de farkli hiyerarsik pozisyonda gorev yapan 136 ¢alisan iizerinde
yaptiklar1 caligmalarinda liderleri ile iligkilerini olumlu olarak degerlendirenlerin
orgiitlerine yiiksek diizeyde giiven duyduklar1 gézlenmistir. Calisma sonucuna gore
lider-iiye etkilesimi arttik¢a orgiitsel giiven yiikselmektedir (R2 =0,737; p<0,01) ve
orgiitsel glivendeki degisimin  yaklasitk %740 lider-liye etkilesimiyle
aciklanmaktadir. Bulunan sonu¢ Brower, Schoorman ve dig. (2000) ¢aligsmalarinda
ulastiklar1 yiiksek kalitedeki lider {iye iliskisine sahip calisanlarinin orgiitlerine
yiiksek giiven duyduklar1 yoniindeki 6ngoriileri ile uyumludur. Arastirma Bursa’da
otomotiv sektoriinde ¢alisan beyaz yakali ¢alisanlara uygulanmistir. Farkli sektorde

yapilacak benzer arastirma ile bu aragtirmanin sonuglari karsilastirilabilir.
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