Atatiirk Universitesi Fktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 25, Sayi: 1, 2011 127

COK BOYUTLU LIDER-IZLEYICI ETKILESIMINDE KiSiLiK
OZELLIKLERININ VE GUC KAYNAKLARININ ROLU

Ahmet ERKUS®

Ozet: Bu calismada lider-izleyici etkilesimi cok boyutlu bir yaklasimla
incelenirken, kisilik 6zellikleri ve giic kaynaklari ile lider-izleyici etkilesimi
boyutlari (duygulanim, sadakat, katki ve profesyonel saygi) arasindaki iliskiler
arastiriimistir. Bu kapsamda, 284 Universite dgrencisi Uzerinde bir arastirma
yapiimistir. Arastirma sonuclarina gore, uyumluluk Kisilik 6zelliginin tek basina
lider-izleyici etkilesiminin bitin boyutlariyla iliskili oldugu bulunmustur.
Ancak, Kkisilik ozellikleri glc¢ kaynaklari ile birlikte ele alindiginda glc
kaynaklarinin daha etkili degiskenler oldugu belirlenmistir. Ozellikle, bireysel
gi¢c kaynaklarindan olan karizmatik ve uzman gici ile lider-izleyici
etkilesimimin batin boyutlari arasinda anlamli ve pozitif iliskiler tespit
edilmistir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Lider-izleyici Etkilesimi, Kisilik, Giig

Abstract: This paper studies the leader-member exchange with a
multidimensional approach while also tackling the relationships between the
personality traits and power sources, and various dimensions of leader-member
exchange (affect, loyalty, contribution and professional respect). The study has
been conducted on 284 university students. According to the results obtained, it
has been found that agreeableness per se relates to all dimensions of leader-
member exchange. However, when personality traits are taken up with power
sources, power sources have been found to be more effective variables. More
meaningful and positive relationships have been found especially between
charisma and expertise, two of the sources of personal power, and all
dimensions of leader-member exchange

Key Words: Leadership, leader-member exchange, personality, power

l. Giris

Liderlik alaninda yapilan calismalarda dikkat ¢ceken konulardan birisi de
lider-izleyici etkilesimi teorisidir. Lider-izleyici etkilesimi, geleneksel liderlik
teorilerinden farkl olarak alternatif bir yaklasimla liderlik sdrecini, lider ve
izleyiciler arasindaki iligkilere dayandirmaktadir (Howell ve Hall-Merenda,
1999). Baska bir ifadeyle, bu teori, liderin ve izleyicilerin Kkarsilikli olarak
olusturduklari etkilesimin niteliligine odaklanirken, d¢zellikle liderlerin her bir
izleyiciyle farkl iliskiler kuracagi iddiasindadir. Yapilan bircok arastirma da bu
iddiay1 desteklemektedir (Ornegin; Graen ve Uhl-bien, 1995; Liden vd., 1997;
Liden ve Maslyn, 1998; Martin vd., 2005; Harris vd., 2009)

Birey, grup ve orgut dizeyinde sirekli ilgi duyulan bir alan olarak,
bircok arastirmaya konu olan lider-izleyici etkilesimi, son 30 yildir liderlik
alaninda farkh tartismalar yaratmis ve 6nemli gelismeler kaydetmistir. Bu
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konuda yapilan tartigmalardan birisi de cok boyutlulukla ilgilidir. Birgok
arastirmaci lider ve izleyici arasindaki etkilesimi tek boyutta (yiksek veya
distk diuzeyde lider-izleyici etkilesimi kalitesi) ele alirken, bazi arastirmacilar
cok boyutlu distunilmesi gerektigini, bodylece iliskilerin daha  kapsamli
aciklanabilecegini 6ne siirmektedir (Dienesch ve Liden, 1986; Liden vd., 1997;
Greguras ve Ford, 2006). Yapilan arastirmalar da bu gorist desteklemekte ve
farkli boyutlardaki etkilesimin farkl etkilerinin oldugunu gostermektedir (Liden
ve Maslyn, 1998; Greguras ve Ford, 2006).

Bir sureg olarak lider-izleyici etkilesimini dogrudan veya dolayl olarak
etkileyen bircok bireysel ve orgutsel faktor bulunmaktadir. Bunlardan birisi de
Kisiliktir. Orgutsel davranis alanindaki bircok arastirmaya konu olan Kisilik
Ozellikleri, bireysel faktor olarak hem liderler hem de izleyicilerle ilgili
farkhihklar yaratabilir, dolayisiyla lider-izleyici etkilesimi (zerinde 6nemli
etkileri olabilir (Dienesch ve Liden, 1986: 626; Bernerth vd., 2007: 614).
Ancak, lider-izleyici etkilesimine yoOnelik calismalarda 6zellikle bireysel
degiskenlerin ¢ok fazla arastiriimadigi veya dar kapsaml olarak incelendigi
cesitli arastirmacilar tarafindan belirtilmektedir (Philips ve Bedian, 1994;
Bernerth vd., 2007: 614). Cok boyutlu lider-izleyici etkilesimi ile Kisilik
Ozellikleri arasinda yapilmis herhangi bir arastirmanin tespit edilememis olmasi
da bu distinceyi desteklemektedir.

Lider-izleyici etkilesiminde belirleyici olabilecegi distinulen diger bir
faktor de liderin sahip oldugu gl kaynaklaridir. Dienesch ve Liden (1986: 65),
liderin astlarla etkilesiminde gili¢ kaynaklarina ihtiya¢ duyacagini ifade ederken,
guc kaynaklarinin lider ve izleyiciler arasindaki etkilesimde belirleyici
olabilecegine dikkat cekmektedir. Ancak, gii¢ kaynaklari Kisilikten farkli olarak
hem orgutsel hem de bireysel diizeyde degerlendirilmesi gereken bir konudur.
Ornegin, yasal ve zorlayici giig 6rgut kaynakli olmasina ragmen, karizmatik giig
bireyin kendisiyle ilgilidir. Bu 6zellikler, lider gliciinin izleyiciler tarafindan
farkli algilanmasina neden olabilir (Cogliser ve Schrieshem, 2000: 494). Ayrica
glic dinamik bir faktordur, durumlara veya izleyicilere gore guc kaynaklarinin
kullanilmasinda farkliliklar olabilir. Dolayisiyla liderin  kullandigi gug
kaynaklari, lider-izleyici etkilesimine farkli boyutlarda yansiyabilir. Kisilik
Ozelliklerinde oldugu gibi, liderin guc¢ kaynaklarinin da lider-izleyici
etkilesimindeki roliintin ¢ok fazla ele alinmadigi sdylenebilir. Bunun yani sira,
cok boyutlu lider-izleyici etkilesimi ile gilic kaynaklari arasindaki iliskilerin
incelendigi herhangi bir arastirma da tespit edilememistir.

Bu calismada, lider-izleyici etkilesimi ¢cok boyutlu bir yaklasimla ele
alinirken, Kkisilik Ozellikleri ve guc¢ kaynaklarinin lider-izleyici etkilesimi
boyutlari Gzerindeki etkileri arastiriimistir. Bu kapsamda, Kisilik 6zellikleri ve
guc kaynaklari ile lider-izleyici etkilesimi arasindaki iliskiler teorik olarak
incelenirken, bir ylksek 6gretim kurumunda yapilan arastirmayla degiskenler
arasindaki iliskiler ampirik olarak coézimlenmeye calisiimistir. Calismanin
liderlik alanina bazi 6nemli Katkilar verecegi soylenebilir. Tlk olarak, yapilan
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arastirmalarin 6énemli bir béliminde lider-izleyici etkilesiminin tek boyutta
incelendigi dusundldiginde, ¢ok boyutlu yaklagimla arastirma yapilmasi
konunun derinlemesine ve kapsamli olarak anlasiimasina yardimci olabilir.
Bunun yani sira, kisilik ve gi¢ kaynaklarinin birlikte incelenmesi, her iki
degiskenin lider-izleyici etkilesimi tzerindeki etkilerinin daha iyi ve daha acik
kavranmasina katki saglayabilir. Uclincii ve son olarak, liderlik-izleyici
kapsaminda yapilan aragtirmalarin buyik oranda izleyici degerlendirmesine
dayandigl (Nahrgang vd., 2009: 1), liderin bakis agisindan ¢ok fazla arastirma
yapiimadigi gorilmektedir. Bu nedenle, arastirmada toplanan verilerin lider
pozisyonundaki  katithmcilarin  algilamalarina  dayanmasi,  lider-izleyici
etkilesimine lider penceresinden bir bakig firsati verecegi distnilmektedir.

Il. Lider-izleyici Etkilesimi

Lider-izleyici etkilesimi; liderligi bir siire¢ olarak kabul eden, liderle
izleyiciler arasindaki iliskilere ve etkilesime odaklanan bir teoridir (Northouse,
2001: 111). Teorinin temelinde, liderin izleyicilerle gerceklestirdigi etkilesimin
niteligi ve kalitesi yer aliyorken, bu etkilesimin gerek lider gerekse izleyici
acisindan énemli sonuglari bulunmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Ornegin,
etkilesimin kalitesi liderle izleyici arasindaki iliskileri olumlu yo6nde
gelistirirken, izleyicilerle aktif etkilesime giren liderler onlarin destegini ve
guvenini elde ederler, cesaretinden ve dislincelerinden faydalanma imkani
bulurlar (Dienesch ve Liden, 1986: 621; Kang ve Stewart, 2007: 534). Tersine,
lider-izleyici etkilesimindeki olumsuzluklar karsilikli guvensizlik, liderin
istedigi destegi alamamasi gibi sonuclara neden olabilir (Dienesch ve Liden,
1986: 44). Bunun vyansi sira, disuk kalitedeki lider-izleyici etkilesimi,
izleyicilerin adalet algilamalarini da olumsuz etkileyebilir (Bolino ve Turnley,
2009: 277).

Lider-izleyici etkilesimi konusunda 1970’li yillarin ortasindan itibaren
Dansereau, Grean ve Haga (1975), Graen ve Cahsman (1975) ve Graen (1976)
ile baslayan calismalar, ilk yillarda lider ve izleyici arasindaki ikili iliskilerin
niteligine odaklanmistir (Northouse, 2001: 111). 1990’h yillarla birlikte, lider-
izleyici etkilesiminin 6zellikle bireysel ve o6rgutsel sonuglari ile is yasami
Uzerindeki etkilerinin arastiriimaya baslandigl ve bu konuda bircok ¢alismanin
yapildigl goralur (Sparrowe ve Liden, 1997; Schriesheim vd., 1999; Epitropaki
ve Martin, 1999; Uhl-Bien ve Maslyn, 2003; Harris vd. 2007; Cogliser vd.,
2009).

A. Lider-Izleyici Etkilesiminin Oncilleri ve Ardillar

Lider-izleyici etkilesimi kapsaminda yapilan arastirmalar, dnculler ve
ardillar olmak (izere iki kapsamda incelenebilir. Onciillere yonelik yapilan
arastirmalarda daha ¢ok lider ve izleyicilerin Ozellikleri ve davranislari odak
noktasiyken, ardillara yonelik yapilan arastirmalarin ise daha ¢ok orgutsel
baglilik, is tatmini veya performansi gibi isle ilgili tutum, davranis ve sonuglarla
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ilgili oldugu goriilmektedir (Kang ve Stewart, 2007: 532). Ornegin, ardillara
iliskin vyapilan arastirmalarda, lider-izleyici etkilesiminin kalitesinin; is
performansi (Aryee ve Chen, 2006), is tatmini (Dansereau vd., 1975; Graen vd.,
1996; Dunegan vd., 2002; Epitropaki ve Martin, 1999), orgtitsel baghlk (Graen
vd. 1996; Martin vd., 2005), orgutsel vatandaslik (Wayne ve Gren, 1993) gibi
orgutsel degiskenleri pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bunun
yani sira, lider ve izleyici arasindaki olumlu iligkilerin personel devir oranini
(Graen vd., 1982; Vecchio ve Norris, 1996) ve isten ayrilmay: azalttig
(Vecchio, 1982; Krishan, 2005), calisanlarin kariyerle ilgili beklentilerini ve
tatminlerini artirdigi tespit edilmistir (Schriesheim vd., 1998; Wayne vd. 1999).
Gerstner ve Day (1997) tarafindan yapilan meta analiz ¢alismasinda da lider-
izleyici etkilesimi ile is performansi, is tatmini, lider memnuniyeti, orgutsel
baglilik gibi degiskenler arasinda pozitif ve anlamh iliskiler olduguna dikkat
cekilmektedir.

Onciillere iliskin yapilan arastirmalarda ise kisilik 6zellikleri (Philips ve
Bedian, 1994; Bernerth vd., 2007), denetim odagl (Martin vd., 2005, Harris vd.,
2007), liderlik tarzlari (Krishan, 2005), gu¢ kaynaklari (Cogliser ve Schrieshem,
2000) gibi degiskenlerin lider-izleyici etkilesimine etkileri arastirilmistir.
Ancak, lider-izleyici etkilesimine yonelik calismalarin ¢ogunlukla ardillar
uzerinde yogunlastigi, oncillere iliskin yapilan arastirmalarin daha az oldugu
dikkat cekmektedir (Gerstner ve Day, 1997).

B. Cok Boyutlu Lider-/zleyici Etkilesimi

Lider-izleyici etkilesimi ile ilgili tartisgmalardan birisi de c¢ok
boyutlulukla ilgilidir. Daha o6nceden belirtildigi gibi, bazi arastirmacilar
teorinin ¢ok boyutlu incelenmesiyle daha kapsamli ac¢iklanabilecegini iddia
etmektedir (Dienesch ve Liden, 1986: 624; Liden ve Maslyn, 1998: 44;
Greguras ve Ford, 2006: 433). Arastirmacilar ¢cok boyutlu yaklasimi iki teori ile
desteklemeye calismaktadirlar (Dienesch ve Liden, 1986: 621; Liden ve
Maslyn, 1998: 44). Bunlardan birincisi rol teorisidir. Bu kapsamda lider,
etkilesim sirecinde farkli rolleri benimseyecegi igin, izleyicilerle de farkl
davranislar igerisinde olabilir, dolayisiyla farkl iliskiler gelistirebilir. Ornegin
lider, akil danismani, mizakereci veya kaynak dagiticisi rollerini Ustlenebilir.
Bu nedenle farkl roller, farkh lider-izleyici etkilesiminin ortaya ¢ikmasina
neden olabilir (Greguras ve Ford, 2006: 435).

Cok boyutlu lider-izleyici etkilesiminin dayandigi ikinci teori ise sosyal
etkilesim teorisidir. Bu teoriye gore lider ve izleyiciler sosyal iliski slrecinde
farkli etkilesim boyutlarinda olabilir ve tatmin saglayabilirler. Ornegin, bazi
astlar liderle fikir alis verisinde bulunup etkilesim gelistirirken, bazilari liderle
birlikte daha ¢ok calismayi tercih edebilir, bazilari da arkadasliga dayanan bir
iliski icerisinde olabilirler. Bu farkliliklar dogal olarak beraberinde ¢ok
boyutlulugu ve farklh etkilesimleri getirebilir (Greguras ve Ford, 2006: 435).
Gercekten de her iki teori acisindan bakildiginda, lider ve izleyicilerin farkl
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etkilesim icinde olmalari beklenen bir sonuctur. Ozellikle Kisilik, demografik, is
veya orgltle ilgili bircok faktdrin lider ve izleyiciler Uzerindeki etkileri
distindlduginde, cok boyutlu bir etkilesimin ortaya ¢ikmasinin kaginilmaz
oldugu sdylenebilir.

Cok boyutlu lider-izleyici etkilesimini ilk olarak gindeme getiren
Dienecsh ve Liden (1986: 625), etkilesimin (¢ farkli boyutta olabilecegini
belirtirken, bunlari “katki”, “sadakat” ve “baglilik” seklinde siniflandirmistir.
Graen ve Uhl-Bien (1995) da (¢ boyutlu bir lider-izleyici etkilesimi modeli
Onerirken, bu boyutlari “bireylerin yeteneklerine karstlikli saygi”, “karsthkli
guven iliskisinin icsellestirilmesi” ve “is iliskilerinde karsilikli bagliligin kabul
edilmesi” olarak tanimlamaktadir. Ancak bu boyutlar ¢ogunlukla resmi is
iliskilerine odaklanmaktadir. Ote yandan, Liden ve Maslyn (1998: 44-47) de
lider-izleyici etkilesimi kapsaminda iliskilerin daha karmasik olabilecegini
iddia ederken, Dienecsh ve Liden (1986) siniflandirmasini temel alarak dort
farkli boyut gelistirmistir. Bu boyutlari, “duygulanim” (affect), “sadakat”
(loyalty), “katki” (contribution) ve profesyonel saygi (professional respect)
olarak siniflandiran arastirmacilar, her bir boyutun bireysel ve o&rgltsel
faktorlerden farkli sekilde etkilenecegini, dolayisiyla sonuglarin da farkl
olacagini 6ne sirmuslerdir.

Lider-izleyici etkilesimine iliskin yapilan arastirmalarda, Liden ve
Maslyn (1998), yoneticilerin performansi ile sadakat ve katki boyutu arasinda
anlamli iliskiler tespit ederken, duygulanim ve profesyonel saygi boyutlariyla
herhangi bir iliskisi belirlememislerdir. Bunun yani sira, yoneticilerin tatmin
diizeyi ile duygulanim ve profesyonel saygi boyutlari arasinda, katki ve sadakat
boyutundan daha gucli iliskiler tespit edilmistir. Greguras ve Ford (2006) da
katki, profesyonel saygi ve duygulanim boyutlarinin érgltsel baghhk (zerinde
etkileri oldugunu bulmuslardir.

Lider-izleyici etkilesiminin ¢ok boyutlu olarak ele alinmasiyla drgutsel
ve bireysel diizeyde bazi katki saglayici sonuglara ulasilabilir. Ornegin, lider-
izleyici etkilesiminin orgutsel davranis konulariyla (6rgutsel adalet, orgutsel
baglilik gibi) iligkileri daha kapsamli aciklanabilirken, orgutsel sonuglara (is
tatmini, is performansi gibi) olan etkileri daha acik ortaya konulabilir (Liden ve
Maslyn; 1998: 45). Ayrica, ¢ok boyutlu etkilesim yaklasimi ile hem lider hem
de izleyiciler acisindan beklentiler daha net anlasilacagindan, taraflar arasinda
karstlikl iliskiler daha kolay gelistirilebilir.

Bu calismada, lider-izleyici etkilesimi cok boyutlu bir yaklasimla ele
alinarak strecin daha iyi agiklanmasi hedeflendigi igin, Liden ve Maslyn (1998:
50) tarafindan gelistirilen duygulanim, sadakat, katki ve profesyonel saygi
boyutlari inceleme altina alinmistir. Bu boyutlar kisaca Tablo 1’de
tanimlanmaktadir. Duygulanim ve sadakat boyutlari lider ve izleyicinin bireysel
etkilesimiyle ilgiliyken, katki ve profesyonel saygi boyutlarinin ise daha cok ise
dayali etkilesim sonucunda olustugu séylenebilir.
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Tablo 1: Cok Boyutlu Lider-/zleyici Etkilesimi Tanimlari
Duygulanim: Duygulanim boyutunda isle ilgili etkilesimden ziyade, bireyler arasi
etkilesim ve cekicilik 6n plandadir. Karsilikli duygulara dayali anlayis ve sevgi,
etkilesimin kalitesi ve devami icin gereklidir. Lider ve izleyici karsilikli olarak
duygusal bir etkilesim olustururlar, aralarinda arkadasca ve sicak bir ortam vardir.
izleyiciler liderlerinden sadece isle ilgili degil, is disindaki problemleri igin de
esneklik ve duygusal destek beklerler.

Sadakat: Bu boyut lider ve izleyicilerin cevresel etkilere karsi birbirlerini ne kadar
koruyacaklariyla ilgilidir. Baska bir ifadeyle, cevresel faktorler sonucunda lider ve
izleyicilerin birbirlerine hangi derecede bagl kalacaklari, bu boyuttaki etkilesimin
kalitesini belirler. Lider izleyicilerden, etkilesim stirecinde gergeklestirmek istedikleri
amagclara karsiliksiz destek bekler. izleyiciler ise sadakat sonucunda bazi kazanimlar
saglayabilir. Ornegin, takdir gorebilir ve daha cok sevilebilirler. Ayrica lider
tarafindan izleyicilerine kendilerini gelistirme firsatlari verilebilir.

Katki: Bu boyut, lider ve izleyicilerin amaclar dogrultusunda isle ilgili faaliyetlerin
yéni, miktari ve kalitesiyle ilgili birbirlerine katki vermeleriyle ilgilidir. Liderler
kritik ve 6nemli islerin basarilmasinda izleyicilerin yeteneklerine ve istekli olmalarina
giivenmek isterler. izleyiciler ise kendi yeteneklerinden emin olmak ve daha fazla is
yukind kabul etmek konusunda arzulu iken, ayni zamanda liderlerinin rehberlik
yapacaklarindan, tavsiyeler vereceklerinden ve gerekli kaynaklari saglayacaklarindan
emin olmak isterler.

Profesyonel Saygi: Bu boyutta lider ve izleyiciler karsilikli olarak igle ilgili
uzmanliklarina, becerilerine ve profesyonel yeteneklerine iliskin etkilesim
olustururlar. Bunun yani sira hem liderin hem de izleyicilerin yaptiklari islerle ilgili
Orglt icinde veya disinda bir imaji ve bir Gini vardir. Bu konudaki algilar, izleyicilerin
tecrlibelerine veya insanlarin lider hakkindaki yorumlarina dayanabilir. Bu imaj da
profesyonel saygi boyutunun diger bir yanini olusturur ve karsihikh bir etkilesim
yaratir.

Kaynak: (Dienecsh ve Liden, 1986: 625; Liden ve Maslyn; 1998: 45-50; Greguras ve Ford, 2006:
435).

I11. Kisilik ve Lider-izleyici Etkilesimi

Lider-izleyici etkilesimine etki eden faktorlerden birisi de Kisiliktir.
Yapilan arastirmalar kisilik 6zelliklerinin lider ve liderlik surecini etkiledigini
gostermektedir. Ornegin, donlsimcii liderlik ve astlarin Kisilik 6zellikleri
(Hetland vd., 2008), lider etkinligi ve grup icindeki bireylerin Kisiliginin
(Sogunro, 1998) iliskili oldugu belirlenmistir. Smith ve Canger (2004) da
izleyicilerin lider etkinligini degerlendirmesinde; orgutsel baglilik, is tatmini, is
performansi ve isten ayrilma niyeti gibi isle ilgili degiskenler yaninda liderin
kisilik 6zelliklerinin daha etkili oldugunu bulmustur. Diger bir kisilik 6zelligi
olan i¢ denetim odagi ile lider-izleyici etkilesimi arasinda da pozitif ve anlamli
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iligkiler tespit edilmistir (Kinicki ve Vecchio 1994; Martin vd. 2005; Harris vd.
2007).

Bes faktor Kisilik Ozelliklerine iliskin yapilan arastirmalarda da
liderlikle Kkisiligin yakindan iliskili oldugunu ortaya koyan énemli bulgular elde
edilmistir. Ornegin, Judge ve Bono (2000) uyumluluk, disadéniklik ve
yenilik¢ilige acikligin karizmatik liderlikle iliskili oldugunu tespit etmistir.
Judge vd. (2002) tarafindan yapilan meta analiz calismasinda ise Kkisilik
Ozellikleri ile lider etkinligi arasinda 6nemli iliskiler bulundugu; ozellikle
sorumluluk, disadéniklik, duygusal denge ve aciklik 6zelliklerinin anlamli
etkilere sahip oldugu belirlenmistir.

Liderlik sirecinin diger boyutu da izleyicilerle ilgilidir, bu nedenle
izleyicilerin kisilik 6zelliklerinin dnemli etkileri bulunabilir (Hautala, 2005: 84;
Hetland, 2008: 322-323). Jeremy vd. (2008) tarafindan yapilan bir arastirmada,
lider ve izleyicilerin Kisilik 6zelliklerinin benzerliginin, yiksek kalitede lider-
izleyici etkilesimi ortaya cikardigi tespit edilmistir. Ozellikle, lider ve izleyici
arasindaki duygusal denge, uyumluluk, yenilikcilige acikhk ve sorumluluk
kisilik ozelliklerine iliskin farkhihklarin iliskileri negatif etkiledigi, benzerligin
ise lider-izleyici etkilesiminin kalitesini artirdigl gozlemlenmistir (Goodwin vd.,
2009). Donustimct liderlikle lider-izleyici etkilesimine dikkat ¢eken Hetland
vd. (2008: 324) de, donustimci liderin ortaya cikisinda izleyicilerin kisilik
Ozelliklerinin 6nem oldugunu 6ne surmdislerdir. Yaptiklari arastirmada da
duygusal dengeye ve uyumluluk o6zelliklerine sahip izleyicilerin (Gstlerini,
dontstimcu ozelliklere sahip olarak tanimlamiglardir.

Kisilik ve liderlikle ilgili yapilan arastirmalar, Kisilik 6zelliklerinin
6nemli bir etken oldugunu gostermektedir. Bu sonuclar dogrultusunda liderin
Kisilik 6zelliklerinin lider-izleyici etkilesiminde de etkili bir faktér oldugu
sOylenebilir. Bu kapsamda calismaya bes faktor Kisililik 6zelliklerinden
digadonuklik ve uyumluluk ozellikleri dahil edilmigtir. Lider-izleyici
etkilesiminde her iki Kkisilik 6zelliginin inceleme altina alinmasinin bazi
nedenleri bulunmaktadir. ilk olarak her iki 6zellik sosyal degisim teorisiyle
iligkili olup, daha iyi tanimlanmis ve siniflandirilmig Kisilik 6zellikleri olarak
kabul edilmektedir (Kristof-Brown vd., 2002: 28). Bunun yaninda uyumluluk
ve disadoniklik, bireyler arasi iliskilerde belirleyici Kisilik 6zellikleri olarak
dikkat cekmektedir. Nitekim her iki Kisilik 6zelliginin sosyal iliskilerde
belirleyici oldugu, yapilan arastirmalarda diger kisiler tarafindan kisa sire
icinde tespit edilebilecegi belirlenmistir (Nahrgang, 2009: 2-3).

A. Disadoniiklik ve Lider-/zleyici Etkilegimi

Gunumuizde kisilik ozellikleri ile ilgili yapilmis arastirmalarin temel
noktasinda disadoniklik dzelligi oldugu gorilmektedir. Disadonlk 6zelliklere
sahip bireylerin, sosyal dzellikleri yuksektir, iddiahdir, kendilerini rahat ifade
ederler, diger insanlarla etkilesim icinde olurlar, grup icerisinde girisken ve
rahattirlar (Bernerth vd., 2007: 616).
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Philips ve Bedeian (1994: 991-992) disadénukligin lider izleyici
etkilesiminde belirleyici kisilik 6zelligi olabilecegini iddia etmektedir.
Nahrgang vd. (2009: 3) de aktif, iddiali ve enerjik olma gibi 6zelliklerin
digadonuklikle ilgili oldugunu belirtirken, bu Kisilik 6zelliginin lider-izleyici
etkilesimindeki temel roline dikkat c¢ekmekte, karsthkh iliskilerin
baslatilmasinda ve siirdiiriilmesinde 6nemli oldugunu belirtmektedir. iddiali ve
girisimci olan disadonik liderler; izleyicilerinin yeteneklerini, sinirliliklarini ve
onlari motive edecek faktorleri kesfetmek, dolayisiyla onlara verecekleri
gorevleri ve rolleri belirlemek amaciyla, Oncelikle iletisimi baslatmak
konusunda isteklidirler (Nahrang vd., 2009: 3).

Yapilan arastirmalarda disadondklugin lider-izleyici etkilesiminde
belirleyici olduguna iliskin destekleyici bulgular elde edilmistir. Dvir ve
Shamir (2003) girisimci ve sosyal Ozellikleri yiiksek olan izleyicilerin lideri
donisiimci davranmasi konusunda cesaretlendirdigini bulmustur. Nahrgang
(2009) da yuksek disadonukluk ozelliklere sahip izleyicilerin, liderin ilk
etkilesim cabalarini pozitif olarak algiladiklarini belirlemistir. Lider-izleyici
etkilesiminde geri bildirim strecinin énemli oldugunu belirten Smither vd.
(2005: 187) de disadonik ve uyumluluk kisilik 6zellikleri yiiksek olan liderlerin
daha etkin geri bildirim verdiklerini 6ne sirmektedir. Yaptiklari arastirmada da
bu goruse kismen destek bulmuslardir. Philips ve Bedeian (1994) tarafindan
yapilan diger arastirmada ise disaddnik calisanlarla lider-izleyici etkilesimi
kalitesi arasinda pozitif ve anlamli iliskiler tespit edilmistir.

B.Uyumluluk ve Lider-/zleyici Etkilesimi

Disadonuklik gibi bireyler arasi iligkilerin niteligini belirleyen diger
Kisilik 6zelligi olan uyumluluk; diger insanlara glvenmek ve onlara Karsl
empati yapmak gibi konularla yakindan iligkilidir. Uyumluluk 6zelliklerine
sahip bireyler igbirligi anlayisi icerisinde olup, karsi tarafla iliskilerde olumlu,
hassas ve naziktirler (de Hoogh vd., 2005: 844). Uyumluluk 6zelliklerine sahip
bireyler, diger insanlara karsi daha 1lhml yaklagirlarken, ayni zamanda daha ¢ok
guvenirler. Ayrica bu bireylerin takim icindeki faaliyetlerle ve takim
performansiyla da yakin iliskisi vardir. Baska bir ifadeyle daha iyi takim
arkadas! olma egilimindedirler (Kichuk ve Wiesner, 1997; Mount vd., 1998).

Lider izleyici arasindaki iligkilerin sosyal etkilesim sureci oldugu
duslndlirse, lider izleyici arasinda etkilesimin kalitesinde giliven 6n plana
cikmaktadir. Bu baglamda, karsilikli iliskiler gelistirme asamasinda uyumluluk
kisilik 6zelligi de 6nemli bir faktor olarak katki saglayabilir (Kamdar ve Dyne;
2007; Bernerth vd. 2008: 221; Nahrgang vd. 2009: 3). Yiksek uyumluluk
Ozelliklerine sahip liderlerin daha paylasimci olacaklari, izleyicilerinden destek
isteyecekleri ve onlara destek verecekleri beklenmektedir (Smither vd., 2005:
187). Ayrica, izleyicilerle isbirligi yaparak ortak hareket etmek konusunda
istekli olacaklari séylenebilir (Nahrgang vd. 2009: 3).



Atatiirk Universitesi Fktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 25, Sayi: 1, 2011 135

Yapilan aragtirmalar lider-izleyici etkilesiminde uyumluluk Kisilik
Ozelliginin etkili oldugunu gostermektedir. Bernerth vd. (2007) tarafindan
yapilan bir arastirmada, izleyicilerin lider-izleyici etkilesimi Kalitesi ile
yoneticilerin  uyumluluk 0zellikleri arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
bulunmustur. Kamdar ve Van Dyne (2007) tarafindan yapilan diger bir
arastirmada da uyumluluk 6zelliginin lider-izleyici etkilesimini etkiledigi tespit
edilmistir. Nahrang vd. (2009) ise liderin uyumluluk 6zelliklerinin, izleyicilerin
lider-izleyici etkilesimi kalitesine iliskin algisini pozitif ve anlami etkiledigini
belirlemistir.

Sonug olarak disadontklik ve uyumluluk kisilik ozellikleri ile ilgili
yapilan degerlendirmeler dogrultusunda, her iki 6zelligin algilanan lider-izleyici
etkilesimin butlin boyutlarinda belirleyici olabilecegi sdylenebilir.

Hipotez 1a: Liderin disadoniklik ve uyumluluk Kisilik ozellikleri ile
“duygulanim” boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 1b: Liderin disadénuklik ve uyumluluk Kisilik 6zellikleri ile
“sadakat” boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski vardir.

Hipotez 1c: Liderin disadonlklik ve uyumluluk Kisilik dzellikleri ile
“katki” boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi arasinda pozitif ve anlamli
bir iligki vardir.

Hipotez 1d: Liderin disadonuklik ve uyumluluk kisilik ozellikleri ile
“profesyonel saygl” boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi arasinda pozitif
ve anlamli bir iliski vardir.

IV. Gu¢ Kaynaklari ve Lider-izleyici Etkilesimi

Liderlik ve yonetim alaninda en cok tartisilan konulardan birisi de
gictar. Gig, bir tarafin diger bir tarafin davranis, tutum, disiince, amag,
degerlerini degistirmek istemesi ile ilgili bir kavramdir (Rahim ve Magner,
1996: 496). Baska bir ifadeyle gug, birey(ler)in diger birey veya bireylerin
davraniglarini, tutumlarini, ddstncelerini, amagclarini, ihtiyaclarini degerlerini
degistirme veya kontrol etme yetenegi olarak tanimlanabilir (Rahim, 1989:
545).

Gug konusu ile ilgili bilinen en eski model French ve Raven (1959)
tarafindan ortaya konmustur. Bu modele gdre bireylerin digerlerini etkilerken
yasal, 6dil, ceza, kisisel ve bilgi guctini kullandiklar ifade edilmektedir. Ote
yandan French ve Raven’den farkli olarak Yukl ve Fabl (1991), Shukla (1982)
gibi arastirmacilar tarafindan da liderin gii¢ kaynaklarina iliskin farkli modeller
gelistirilmistir. Ancak genel olarak guc kaynaklariyla ilgili bes faktoriin temel
alindig sdylenebilir (Rahim, 1989: 545-546). Bes faktorli modelde karizmatik
ve uzmanlk gig¢ kaynaklari Kisisel gii¢; yasal, zorlayici ve ddillendirme gii¢
kaynaklari ise makamdan kaynaklanan gii¢ olarak tanimlanmaktadir (Cogliser
ve Schriesheim, 2000: 494).
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Gug, liderin izleyicilerini ydnlendirmesindeki en temel faktorlerden
birisi olarak kabul edilmektedir. izleyicilerini etkileme ve yonlendirme giiciine
sahip olmayan yoneticiler cesitli sorunlarla karsilagabilir (Palich ve Hom:
1992:281). Ornegin, Hinkin ve Schriesheim (1989) etkili giic kaynaklarina
sahip olmayan yoneticilerle calisan astlarin, daha az tatmin olduklarini ve
sadakat gostermediklerini tespit ederlerken, Green vd. (1996) de etkileme
gicunden yoksun yoneticilere sahip calisanlarin daha fazla asi davraniglar
icinde oldugunu bulmuslardir.

Yoneticilerin ve liderlerin kullandiklari guc¢ kaynaklarinin 6rgitsel
diizeyde de Onemli etkileri bulunmaktadir. Elangovan ve Xie’nin (2000)
yoneticilerin  kullandiklari gi¢ kaynaklarinin izleyicilerin is davraniglar
Uzerindeki etkilerini inceledikleri bir arastirmada, zorlayici giiciin calisanlarda
is stresini arttirdigl, is tatmini ise azalttigi belirlenmistir. Ote yandan
yoneticilerin karizmatik ve uzmanhk giiciniin ¢alisanlarin is tatminini artirdig
bulunmustur.

Guc kaynaklarinin ve liderin kontrol gucunin de lider ile izleyici
arasindaki iligkilerde onemli etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Elangovan ve
Xie (2000) zorlayict, uzmanhk ve yasal giicin astlarin bagiliginda 6nemli
etkilere sahip oldugunu bulmustur. Novak ve Graen (1997) de liderin kontrol
gucundn, given ve lider-izleyici etkilesimini farkhlastirdigini belirlemistir
(Aktaran Cogliser ve Schriesheim, 2000: 494).

Liderin kullandigi gii¢c kaynaklari lider-izleyici etkilegsiminin kalitesini
farkli sekillerde etkileyebilir. Ornegin, uzmanlik giicii ile karizmatik gic, lider
ve izleyici arasindaki etkilesimi olumlu yonde etkilerken, iliskilerin gelismesini
destekleyebilir. Lider karizmatik gugle, izleyicilerin kendilerini degerli ve
onemli hissetmelerini saglayabilir. Uzmanlik guci vasitasiyla izleyicilerle
tecribe paylasimi ve bilgi aktarimi yaparak etkilesimi olumlu yoénde
gelistirebilir (Cogliser ve Schriesheim, 2000: 506). Yapilan arastirmalar bu
disiinceyi desteklemektedir. Ornegin Rahim (1989) tarafindan yapilan bir
arastirmada, uzmanlik ve karizmatik gucunid kullanan yoneticilerin astlarinin,
yoneticilerinden daha fazla tatmin olduklari ve onlarin isteklerine daha fazla
uyma egilimi iginde bulunduklari belirlenmistir. Bunun yaninda makam
gucundn astlarin uyma egilimlerini artirdigl gorulirken, zorlayici gucln ise
higbir etkisinin olmadigl anlasiimistir. Cogliser ve Schriesheim (2000)
tarafindan yapilan diger bir arastirmada ise, uzmanhk ve karizmatik guc ile
lider-izleyici etkilesiminin kalitesi arasinda ylksek ve pozitif iliskiler
bulunurken, zorlayici gii¢ ile lider-izleyici etkilesimi kalitesi arasinda negatif bir
iliski goralmustar. Aryee ve Chen (2006) liderin ddiller tizerindeki kontroliinln
lider-izleyici etkilesiminin kalitesini artirdigini  gozlemlerken, Hinkin ve
Schriesheim (1994) de liderin 6dullendirme davraniglarinin - calisanlar
performansini ve tatmini artirdigini belirlemistir.

Arastirma sonuglari Kisisel gtictin lider-izleyici etkilesiminde daha etkili
oldugunu gostermektedir. Makam glictnlin (yasal, zorlayici ve 6dillendirme)
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lider-izleyici etkilesiminde daha cok resmi bir gii¢ olarak algilanmasi, Kisisel
guc kaynaklari yaninda daha etkisiz gdérlinmesine neden olabilir. Ancak,
birokratik ve hiyerarsik dzellikler gosteren orgtlerde, zorlayici gii¢ hari¢ diger
gic kaynaklarinin (yasal, édillendirici, karizmatik ve uzmanhk) lider-izleyici
etkilesiminin kalitesini artirici bir etkisi bulunabilir. Ozellikle, makam giiciiniin
adaletli ve orgut amaclari icin kullanilmasi, izleyiciler tarafindan olumlu
karsilanabilir.  Bazi  arastirma  sonuclari da  yukaridaki  gorisleri
desteklemektedir. Ornegin, Rahim vd. (1994) tarafindan yapilan bir arastirmada,
liderin uzmanlik gicu ile érgltsel baghlik ve bireysel etkililik arasinda pozitif
ve anlamli bir iliski oldugu, yasal giiciin de 6rgutsel bagliligi olumlu etkiledigi
bulunmustur. Ote yandan cezalandirma giict ile calisan etkinligi arasinda ise
negatif iliskiler oldugu tespit edilmistir.

Butun bu degerlendirmeler dogrultusunda, liderin sahip oldugu ve
kullandigi gl¢ kaynaklarinin lider-izleyici etkilesiminde o6nemli etkileri
olabilecegi sdylenebilir.

Hipotez 2a: Liderin odul, yasal, karizmatik ve uzmanhk gucu ile
“duygulanim” boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi arasinda pozitif;
zorlayicl gl¢ ile “duygulanim” boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi
arasinda ise negatif ve anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 2b: Liderin 6dil, yasal, karizmatik ve uzmanhk gucu ile
“sadakat” boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi arasinda pozitif; zorlayici
guc ile “sadakat” boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi arasinda ise negatif
ve anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 2c: Liderin 6ddil, yasal, karizmatik ve uzmanhk gicu ile “katki”
boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi arasinda pozitif; zorlayici gug ile
“katki” boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi arasinda ise negatif ve
anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 2d: Liderin 6dil, yasal, karizmatik ve uzmanhk gicu ile
“profesyonel saygl” boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi arasinda pozitif;
zorlayici g ile “profesyonel saygr” boyutundaki lider-izleyici etkilesimi algisi
arasinda ise negatif ve anlamli bir iliski vardir.

V. Arastirmanin Yoéntemi

A. Orneklem

Arastirmanin ana katlesini, liderlik egitimlerinin hem uygulamali hem
de teorik olarak 6nemli oldugu bir yliksek 6grenim kurumundaki, lider
konumda bulunduklari varsayilan son sinif ogrencileri olusturmaktadir. Bu
kurumda 0grencilere dncelikle (ic sene boyunca teorik olarak liderlik egitimleri
verilmektedir. DOrduncli ve son senede ise uygulama programi kapsaminda,
gelecekteki yoneticilik gorevlerine hazirlanmalari amaciyla, ast konumunda
bulunan alt siniftaki dgrencilere yoneticilik yapmalari saglanmakta ve liderlik
yeteneklerinin  gelistirilmesi hedeflenmektedir. Bu kapsamda son sinif
ogrencilerini kapsayan yaklasik 1000 Kisilik bir ana kiitleden %95 guvenilirlik
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sinirlari igerisinde %5’lik bir hata pay! dikkate alinarak drneklem buyukligi
278 olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992: 253). Arastirma 2009 yilinda
yapiimigtir. Bu cercevede arastirmaya toplam 300 d&grencinin  Kkatilmasi
planlanmis, toplanan anketlerin 16 tanesi eksik ve yanlis doldurma nedeniyle
analize dahil edilmemistir. Sonucta arastirmaya toplam 284 6grenci katilmistir
Ogrencilerin  ortalama yasi 21.2°dir ve tamami erkek &grencilerden
olusmaktadir.

B. Arastirmanin Olgekleri

Arastirmada toplam (¢ Olgek kullaniimistir.  Bitiin -~ 6lgeklerin
Ingilizce’den Tirkge’ye cevirisi Ingilizce 6gretim elemanlari tarafindan terciime
ve geri terciime yontemiyle yapilmistir. Olgeklere iliskin bilgilere, gegerlilik ve
givenilirlik analizi sonuglarina asagida yer verilmektedir. Gegerlilik
analizlerinin yapilmasinda Lisrel 8.51 programindan faydalaniimistir.

Lider-izleyici etkilesimi: Arastirmada lider-izleyici etkilesiminin liderin
bakis acisiyla 6lctlmesi amaclanmistir. Bu amacla Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilen “Yoneticinin Cok Boyutlu Lider-izleyici Etkilesimi”
(Supervisor Leader-Member Exchange-Multidimensional / SLMX-MDM)
olceginden faydalanilmistir.  Olgekte toplam 12 madde bulunmaktadir.
Duygulanim, sadakat, katki ve profesyonel saygi olmak (zere toplam dort
boyuttan olusan 6lgekte, her bir boyut tic madde ile 6l¢iilmektedir. Cevaplar ise
besli likert tipi 6lcek ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle
katiliyorum).

Olcegin yapi gecerliginin test edilmesi amaciyla dogrulayici faktor
analizi yapiimistir. Analiz sonuglarina gore Chi-Square=96.69, df=48, RMSEA
degeri .062, CFI: .94, GFI: .94 ve AGFI: .91 olarak tespit edilmistir. Sonuglar,
uyum iyiligi endeksine iliskin kabul edilen degerleri karsilamakta, dolayisiyla
veriler dort faktorlu yapiyr dogrulamaktadir. Olgegin gecerli oldugu
soylenebilir.

Her bir boyuta yapilan givenilirlik analiz sonucunda; duygulanim
boyutunun alfa guvenilirlik katsayisi: .72, sadakat boyutunun .74, katki
boyutunun .62 ve profesyonellik boyutunun ise .71 olarak tespit edilmistir. Bu
sonuglar 6lgegin givenilir oldugunu gostermektedir.

Gi¢ Kaynaklari: Katihimcilarin tercih ettikleri gl¢ kaynaklarinin
6lcilmesinde Hinkin ve Schriesheim (1989) tarafindan, French ve Raven’in bes
gic siniflandiriimasi temel alinarak gelistirilen 6lcek kullanilmistir. Olgekte
toplam 20 madde bulunmakta ve her bir gic¢ boyutu doért madde ile
6lcilmektedir. Cevaplar ise besli likert tipi 6lcek ile alinmigtir (1=Kesinlikle
katiimiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum).

Dogrulayici faktor analizi sonuglarina gére Chi-Square=221.73, df=125,
RMSEA degeri .055, CFI: .95, GFI: .92 ve AGFI: .89 olarak tespit edilmistir.
Bu sonuglar, uyum iyiligi endeksine iliskin kabul edilen degerleri karsilamakta
ve bes faktorll yapi dogrulamaktadir. Analiz sonucunda uyum iyiligi degerlerini
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distren iki madde (6dul ve uzmanhk gucinden birer madde) o6lcek disl
birakilmistir. Her bir boyuta yapilan glvenilirlik analiz sonucunda; 6ddl guci
boyutunun alfa guvenilirlik katsayisi: .64, zorlayici gu¢ boyutunun .90, yasal
guc boyutunun .84, karizmatik gui¢ boyutunun .75 ve uzmanlik glicii boyutunun
ise .75 olarak tespit edilmistir. Yasal gu¢ boyutundan guvenilirligi dustiren bir
madde 6lgek disi birakilmistir. Bu sonuclara gore elde edilen 17 maddelik
Olcegin glvenilir ve gegerli oldugu sdylenebilir.

Kisilik Ozellikleri: Disadoniiklik ve uyumluluk Kisilik ozelliklerinin
Olcilmesinde, Goldberg tarafindan Uluslararasi Kisilik Envanter Havuzu
(International Personality Item Pool-IPIP) projesi kapsaminda gelistirilen,
guvenilirlik ve gecerlilik calismalar yapilmig Uluslararasi Kisilik Envanteri
(International Personality Inventory-1PI) kullanilmistir (Goldberg, 1999;
Goldberg vd., 2006). Bu envanterin kisa versiyonunda her bir kisilik 6zelligi ile
ilgili 10, toplamda 50 soru bulunmaktadir. Arastirmada katilimcilarin
disadonikliuk ve uyumluluk ilgili kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla bu
envanterde yer alan 20 madde kullanilmigtir. Cevaplar 5’li likert tipi 6lcek ile
alinmistir (1=Kesinlikle Yanls, 5=Kesinlikle Dogru).

Her iki kisilik 6zelligine iliskin yapilan dogrulayici faktor analizi
sonuglarina gore Chi-Square=239.37, df=132, RMSEA degeri .056, CFI: .90,
GFI: .91 ve AGFI: .88 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglar, uyum iyiligi
endeksine iliskin kabul edilen degerleri karsgilamaktadir. Analiz sonucunda
uyum iyiligi degerlerini distren iki madde (disadoniklik ve uyumluluk
boyutundan birer madde) Olcek disi birakilmistir. Her bir boyuta yapilan
guvenilirlik analiz sonucunda disadonlklik boyutunun alfa guvenilirlik
katsayist; .76, uyumluluk boyutunun ise .75 olarak tespit edilmistir. Bu
sonugclara gore 6lgegin glivenilir ve gecerli oldugu soylenebilir

VI. Bulgular
Arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizinde SSPS 17.0 paket
programi kullaniimigtir. Verilerin ortalamalari ve standart sapmalari alinmis,
ayrica korelasyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizleri uygulanmistir.
Degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma ve degiskenler arasindaki
korelasyonlar Tablo 2’de verilmektedir.
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Tablo 2: Ortalamalar. Standart Sapmalar ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ortalama  Standart 1 2 3 4 5 6 7 3 9 10 [T
Sapma
1. Duygulanim 4.3 59 1
2. Sadakat 3.69 .69 20%* 1
3. Katki 390 .60 A1 39 1
4. Profesyonel sayg! 419 2 AF 2 53
5. Bdiil 367 71 AQFF 18% 93k 30k
6. Zorlayici 199 99 18 -4 23 o7 <06 L
7. Yasal 431 56 A2k 27 37FF 0 39%F 4% - 13% 1
8. Karizma 4.36 50 55**  32%*  38FF 45Fx 34xk 31 5Q** 1
9. UZmanlIk 4.27 56 51** 30%* 38** A4F* 30%* L 23k TRk 57** 1
10. Disadéniiklik 344 .55 25%* 10 10 21705 -30%%  16%*  18**  18** 1
4.00 .52 20%% Q9% 0% 31%% 13*  -BBF* 0% 32%% 8% 37+ 1

11. Uyumluluk

* p< .05, ** p<.01

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon
analizinden faydalaniimistir. Analizde; gic kaynaklari ve Kisilik ozellikleri
bagimsiz, lider-izleyici etkilesimi boyutlari ise bagimli degiskenler olarak ele
alinmigtir. Bu amacla ilk asamada Kisilik 6zellikleri, ikinci asamada gic
kaynaklari modele dahil edilerek hiyerarsik regresyon analizi yapiimistir.

Tablo 3’te duygulanim boyutuna iliskin yapilan hiyerarsik regresyon
analizi sonuglari verilmektedir. Ilk asamada modele disadéniikliik ve uyumluluk
kisilik oOzellikleri dahil edilmistir. Model anlamlidir (Fge;=16.10, p<.001) ve
toplam varyansin %10’unu agiklamaktadir. Disadonuklik (B=.16, p<.01) ve
uyumluluk (B = .22, p<.001) ile duygulanim boyutu arasinda pozitif ve anlamli
iliskiler bulunmaktadir. Ikinci asamada giic degiskenleri modele dahil
edildiginde aciklanan toplam varyans %40’a c¢ikmaktadir. Modeldeki Fgeg
(28.23, p<.001) degerinin artisi da anlamlidir. Odil (B = .20, p<.001),
karizmatik (p = .33, p<.001) ve uzmanlik giict (B = .24, p<.001) ile duygulanim
boyutu arasinda pozitif ve anlaml iliskiler oldugu belirlenmistir. Bu asamada
disadonuklik kisilik 0zelliginin  etkisi devam ederken (p=.12, p<.05),
uyumluluk etkisini kaybetmistir. Elde edilen bulgulara gére Hla kismen destek
bulmustur. Liderin disadonuklik 6zellikleri duygulanim boyutunda etkili olan
bir degiskendir. H2a biiyuk 0Olctide destek bulmustur. Liderin ddul, karizmatik
ve uzmanhlik glct duygulanim boyundaki lider-izleyici etkilesimi algisini
etkileyen gii¢ kaynaklaridir.
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Tablo 3: Duygulanim Lider-/zleyici Etkilesimi Boyutuna /fliskin Sonuclar

Degiskenler Ilk Asama ikinci Asama

B t B t
Disadoniklik 16** 2.60 12* 2.42
Uyumluluk 22FF* 3.64 .09 1.43
Odiil 20%** 4.02
Zorlayicl .07 1.25
Yasal -.02 -.28
Karizmatik 33*** 5.09
Uzmanhk L24FF* 3.42
R? 11 41
Diiz. R? 10 40
F (degisim) 16.10*** 28.83**

* p< .05, ** p<.01, ***p<.001

Tablo 4’te sadakat boyutundaki lider-izleyici etkilesimine iliskin
yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglari verilmektedir. ilk asamada
modele dahil edilen disadoniklik ve uyumluluk kisilik 6zelliklerinin toplam
varyansin %3’0ni agikladigl ve modelin anlamh (Fg;=5.17, p<.01) oldugu
gorulmektedir. Bu asamada sadece uyumluluk (B = .17, p<.01) ile sadakat
boyutu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir. ikinci asamada gii¢
degiskenleri modele dahil edildiginde agiklanan toplam varyansin %12’ye
ciktigl ve modeldeki Fge; (6.54, p<.01) degerinin artisinin anlamh oldugu
belirlenmistir. Karizmatik ($=.18, p<.001) ve uzmanlik gtici (B = .18, p<.05) ile
sadakat boyutu arasinda pozitif ve anlamli iliskiler bulunmaktadir. Bu asamada
uyumlulugun da etkisinin kayboldugu gorilmektedir. H1b reddedilmistir. Elde
edilen bulgulara gore sadakat boyutunu sadece karizmatik ve uzmanlik giiciniin
etkiledigi anlasiimistir. H2b kismen kabul edilmistir.

Tablo 4: Sadakat Lider-/zleyici Etkilesimi Boyutuna ligkin Sonugclar

Degiskenler ilk Asama ikinci Asama

B t B t
Disadonikliuk .04 .58 .01 13
Uyumluluk A7+* 2.69 .07 1.02
Odiil .05 A7
Zorlayicl .01 12
Yasal .02 A7
Karizmatik .18* 2.26
Uzmanhk .18* 2.07
R? .04 14
Diiz. R? .03 12
F (degisim) 5.17%* 6.54**
* p< .05, ** p<.01. ***p<.001
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Tablo 5’te “katki” boyutundaki lider-izleyici etkilesimine iligkin yapilan
hiyerarsik regresyon analizi sonuclari verilmektedir. ilk asamada modele dahil
edilen disadonukliik ve uyumluluk Kisilik ozelliklerinin toplam varyansin
%7’sini acikladigl ve modelin anlamh (Fe;=12.32, p<.001) oldugu
gortlmektedir. Bu asamada da sadece uyumluluk (B = .29, p<.001) ile Kkatki
boyutu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir. ikinci asamada gii¢
degiskenleri modele dahil edildiginde agiklanan toplam varyansin %21’e ¢iktig
ve modeldeki Fg; (10.16, p<.01) degerinin artisinin anlamh oldugu
belirlenmistir. Yasal (B = .15, p<.05) ve karizmatik gu¢ (B = .14, p<.05) ile
katki boyutu arasinda pozitif ve anlamli iliskiler bulunmaktadir. Bu asamada
ayrica uyumluluk Kisilik 6zelliginin (B = .15, p<.05) etkisinin devam ettigi
g6zlemlenmektedir. H1c kismen destek bulmustur. Elde edilen bulgulara gére
katki boyutunu sadece yasal ve karizmatik giiciin etkiledigi anlasilmigtir. H2c
kismen kabul edilmistir.

Tablo 5: Katki Lider-/zleyici Etkilesimi Boyutuna /ligkin Sonuclar

Degiskenler flk Asama ikinci Asama

B t p t
Disadonukluk -01 -19 -.06 -.94
Uyumluluk DQxE* 4.65 15* 2.19
Oduil .09 1.52
Zorlayicl -.07 -1.08
Yasal .15* 1.96
Karizmatik .14* 1.95
Uzmanlik 12 1.45
R 08 23
Diiz. R? .07 21
F (degisim) 12.32%** 10.16**

* p< .05, ** p<.01. ***p<.001

Tablo 6’da profesyonel saygl boyutundaki lider-izleyici etkilesimine
iliskin yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglari verilmektedir. ilk asamada
modele dahil edilen disadontklik ve uyumluluk Kisilik 6zelliklerinin toplam
varyansin %10’nu agikladigl ve modelin anlamli (Fg;=16.01, p<.001) oldugu
gorilmektedir. Bu asamada da sadece uyumluluk (B = .27, p<.001) ile
profesyonel saygi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Ikinci asamada
guc degiskenleri modele dahil edildiginde agiklanan toplam varyansin %28’e
ciktigl ve modeldeki Fge; (15.09, p<.01) degerinin artisinin anlamli oldugu
belirlenmistir. Odiil (B = .14, p<.05), karizmatik (B = .19, p<.01) ve uzmanlik
gicu (B = .16, p<.05) ile profesyonel saygl boyutu arasinda pozitif ve anlaml
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iligkiler bulunmaktadir. Bu asamada uyumluluk Kisilik 6zelliginin etkisinin
kayboldugu gorilmektedir. H1d reddedilmistir. Profesyonel saygi boyutunda
odul, karizmatik ve uzmanhk giiciiniin etkili oldugu anlastimigtir. H1d kismen
destek bulmustur.

Tablo 6: Profesyonel Saygi Lider-/zleyici Etkilesimi
Boyutuna fliskin Sonuglar

Degiskenler Ik Asama Ikinci Asama

B t p t
Disadonukliik 10 1.65 06 1.00
Uyumluluk kK 4.34 .09 1.45
Odul .14* 2.45
Zorlayicl -.09 -1.40
Yasal .09 1.18
Karizmatik 19%* 2.77
Uzmanlk 16* 2.07
RZ 11 30
Diiz. R? 10 28
F (degisim) 16.01%** 15.09%*
* p<.05. ** p<.01. ***p<.001

VII. Tartisma ve Sonug

Bu calismada liderin kisilik dzellikleri ve kullandigl guc kaynaklari ile
cok boyutlu lider-izleyici etkilesimi arasindaki iliskiler arastiriimistir. Bu
amacla bir yiksek dgretim kurumunda yapilan arastirmada, liderin uyumluluk
ve disadonlklik  Kisililik o6zellikleri ile gl¢ kaynaklarinin (6dullendirici,
zorlayici, yasal, karizmatik ve uzmanhk), liderin algilanan ¢ok boyutlu
(duygulanim, sadakat, katki ve profesyonel saygi) lider-izleyici etkilesimine
olan etkileri incelenmistir. Hiyerarsik regresyon analizi kullanilarak yapilan
analizler sonucunda, ilk asamada, uyumluluk Kisilik 6zelliginin ¢ok boyutlu
lider-izleyici etkilesiminin biitiin boyutlarinda etkili oldugu belirlenirken, ikinci
asamada modele dahil edilen giic kaynaklarinin, kisilik ézelliklerinin etkisini
blyulk 6lcude azalttigi géralmustir. Kisisel glc olarak kabul edilen karizmatik
ve uzmanlik gii¢ kaynaklarinin ise ¢ok boyutlu lider-izleyici etkilegsiminin bitln
boyutlarinda etkili oldugu anlagiimistir.

Arastirma sonuclari lider-izleyici etkilesimi kalitesinin  boyutlari
arasinda bazi farkhlhklar oldugunu gostermektedir.  Katilimcilar en gok
profesyonel saygi boyutundaki etkilesimin daha iyi oldugunu belirtirken,
sadakat boyutundaki etkilesimin nispeten daha disiik derecede oldugunu
dustnmektedirler. Duygulanim boyutundaki etkilesimin de yiksek oldugu
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soylenebilir. Bu bulgular lider-izleyici etkilesiminin ¢ok boyutlulugunu
destekler niteliktedir.  Bu sonuglar, ¢ok boyutlu lider-izleyici etkilesimi
kapsaminda yapilan arastirma bulgulariyla uyumludur (Liden ve Maslyn, 1998;
Greguras ve Ford, 2006).

Cok boyutlu lider izleyici etkilesiminin ilk boyutu duygulanim
boyutudur. Yapilan arastirmalar duygulanimin, lider-izleyici etkilesiminin
gelisiminde kritik bir boyut oldugunu gostermektedir (Dockery ve Steiner,
1990; Liden vd., 1993). Disa donuklik ve uyumlulugun tek basina duygulanim
boyutunda etkileri oldugu goértlurken, liderin 6dil ve karizma gug¢ kaynaklarinin
modele dahil edilmesiyle uyumluluk 0zelliginin etkisinin kayboldugu,
digadonukligin ise azaldigr gorulmektedir. Gig¢ kaynaklari blyiuk 6lciude
duygulanim boyutundaki lider-izleyici etkilesiminde etkili degiskenlerdir. Bu
boyutta etkilesim, isle ilgili faaliyetlerden ¢ok Kisiler arasi iligkiler sonucunda
ortaya ¢tkmaktadir. Bu nedenle, lidere ait bazi bireysel degiskenlerin 6n planda
olmasi beklenmektedir. Nitekim karizmatik ve uzmanlik gucinin duygulanim
boyutunda etkili olmasi bu gorisi desteklemektedir. Ancak, beklenilenin
tersine, Kisilik 6zelliklerinin ¢ok da etkili olmadigi tespit edilmistir. Bunun yani
sira 8dul giict duygulanim boyutunu etkileyen diger bir degisken olarak dikkat
cekmektedir. Liderin orgutsel guc kaynagini tercih etmesi Kisisel glc
kaynaklarinin etkisini artiran bir etkiye sahip olabilir.

Lider-izleyici etkilesimindeki diger bir boyut olan sadakat boyutu, lider
ve izleyicilerin karstlikli olarak birbirlerine bagh olmalari ve desteklemeleriyle
iliskilidir. Arastirma bulgulari, uyumlulugun tek basina sadakat boyutunda etkili
oldugunu, ancak gii¢ kaynaklariyla birlikte etkisini kaybettigini gostermektedir.
Bu boyutta sadece karizmatik ve uzmanlhk gucleri etkili degiskenledir. Birbirine
bagliligin ve destegin 6nemli oldugu bu boyutta, liderin Kisisel gug¢
kaynaklariyla bunu saglayabilecegi aciktir. Zira, karizmatik gliciin
kullanilmasiyla izleyiciler kendilerini degerli, 6nemli ve kabul edilmis olarak
hissederlerken, uzmanlhk gicu araciligiyla paylasilan teknik bilgi ve tecriibeler
sayesinde kendilerini gelistirme firsati elde edebilirler (Cogliser ve Schriesheim,
2000: 506). Yapilan bazi arastirmalar da bu sonuglari desteklemektedir.
Ornegin, Cogliser ve Schriesheim (2000) uzmanhk ve karizmatik gicin
lider-izleyici etkilesiminin kalitesini etkiledigini bulmustur Gerek duygulanim
gerekse sadakat boyutunda, liderin, kisisel gi¢ kaynaklarinin etkileri olmasi,
lider-izleyici etkilesiminin kalitesinde kisisel glic kaynaklarinin, dolayisiyla
lidere ait bireysel degiskenlerin édnemli oldugunun bir isaretidir.

Katki boyutunda ise gérev veya is anlayisi 6n plandadir. Bu boyutta,
lider agisindan etkilesimin kalitesi izleyicilerin is performansiyla yakindan
iliskilidir. Lider, izleyicilerini degerlendirirken onlarin is performanslari
yaninda davranislarina ve basarilarina da bakar. Arastirma sonucunda elde
edilen bulgular, uyumluluk 6zelligi yaninda yasal ve Kkarizmatik gic
kaynaklarinin katki boyutunda etkili oldugunu godstermektedir. Yasal gic ile
katki boyutunun iliskili olmasi, bu gli¢c kaynaginin is odakli etkilesim boyutunda
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lider tarafindan tercih edildiginin bir gostergesi olarak degerlendirilebilir. Baska
bir ifadeyle, katki boyutundaki etkilesimin kalitesi makamdan kaynaklanan gl¢
kaynag! olarak kabul edilen yasal gicln kullaniimasiyla iliskili goziikmektedir.
Nitekim, yasal gictn kullaniimasina iliskin kisitlarin, yoneticilerde yonetsel
zayifliklara neden olabilecegi ve bunun lider-izleyici etkilesimini zayiflatacagi
ifade edilmektedir. (Cogliser ve Schriesheim, 2000: 506). Yasal glcln lider-
izleyici etkilesiminin Kkalitesini olumlu olarak etkiledigi bazi arastirmalarda da
tespit edilmistir (Rahim vd., 1994; Elangovan ve Xie (2000). Yasal gig, liderin
gorevini ve kendine verilen amaclarl yerine getirme zorunlulugu nedeniyle
Ozellikle izleyiciler tarafindan kabul goren bir giic kaynagidir. Guniimiz
orgutlerinde yoneticilerden gorevlerine yerine getirirken dncelikle yasal giclni
kullanmalari beklenmektedir. Bu nedenle is odakl etkilesimde yasal gucun
tercih edilmesi beklenebilir.

Lider-izleyici etkilesiminin son boyutu profesyonel saygi boyutudur.
Profesyonel saygi boyutunun uzmanlik gucu ile yakindan iliskili oldugunu
belirten Liden ve Maslyn (1998:65), bireylerin bu glgcleri vasitasiyla gerek
orgat icinde gerekse 6rgit disinda saygl kazandiklarini, bu sayginin pozitif bir
algilama yaratacagi ve bunun da etkilesimi pozitif yonde etkileyecegine dikkat
cekmektedir. Bu kapsamda lider ile izleyici arasindaki etkilesimin is odakl bir
saygl ortami olusturmasi, dolayisiyla bu etkilesimin bireysel ve orgutsel
sonuclar Gzerinde katkilari olacagi sdylenebilir. Arastirma sonuclari karizmatik
ve uzmanlik guciuniun profesyonel katki boyutunda etkili oldugunu
gostermektedir. Bunun yani sira, gii¢c kaynaklarindan 6dul giicl de profesyonel
saygl boyutuyla iliskilidir. Liderin 6dil gucind kullanmayi tercih etmesi
profesyonel saygl etkilesiminin Kalitesini artiran bir degisken olabilir.
Uyumluluk kisilik 6zelligi ise diger boyutlarda oldugu gibi tek basina etkili bir
degisken iken, gic¢ kaynaklarinin modele dahil edilmesiyle etkisini
yitirmektedir.

Genel olarak arastirma sonugclari degerlendirildiginde, Kisilik 6zellikleri,
gic kaynaklari ile lider-izleyici etkilesimi boyutlari arasindaki iligkilerin
incelenmesiyle cok boyutluluk acisindan 6nemli katkilar elde edildigi
soylenebilir. Oncelikle her iki bagimsiz degiskenin, cok boyutlu etkilesim
tzerinde farkh etkilere sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonug, lider ve izleyici
arasindaki etkilesimin ¢ok boyutlu incelenmesi gerektigine iliskin 6énemli bir
destektir. Calismayla ilgili diger bir énemli sonuc guc kaynaklari ile ilgilidir.
Bolino ve Turnley (2009) liderin kullandig1 guc¢ kaynaklarinin lider-izleyici
etkilesimini guglendirecegini savunmaktadir. Arastirma sonuglari bu gorUst
desteklemekte, kisilik 6zelliklerinden ote glic kaynaklarinin lider-izleyici
etkilesiminde kritik faktor olarak etkili oldugunu gostermektedir. Bu etkinin,
bitlin lider-izleyici etkilesimi boyutlarinda karizmatik ve uzmanlik gicunden
kaynaklandig distinildigiinde, lider-izleyici etkilesiminin kalitesinde lidere ait
bireysel degiskenlerin 6n planda oldugu sdylenebilir.
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Aragtirmayla ilgili diger dikkat cekici sonucta Kisilik 6zellikleriyle
ilgilidir. Bulgular Kisilik 6zelliklerinin tek basina, ¢zellikle uyumlulugun ¢ok
boyutlu lider-izleyici etkilesiminde etkili bir 6ncil degisken oldugunu
gostermektedir. Bazi arastirmalar uyumluluk 6zelliginin  lider-izleyici
etkilesiminin Kalitesiyle iliskili olduguna dikkat cekmektedir. Ornegin Bernerth
vd. (2007; 2008), lider ve izleyicilerin arasindaki uyumluluk kisilik 6zelliklerine
iligkin farkliliklarin etkilesim kalitesini azalttigini bulmustur. Ancak yapilan
regresyon analizlerinde, Kisilik &zelliklerinin, gic kaynaklari ile birlikte
etkilesime girerek anlamsizlasmasi veya etkisinin azalmasi, kisilik dzellikleri ile
cok boyutlu lider-izleyici etkilesimi arasindaki iligskilerde guc kaynaklarinin
aracthik roliinii giindeme getirmektedir. Baska bir ifadeyle kisilik 6zellikleri, glc
kaynaklari araciligiyla dolayl olarak lider-izleyici arasindaki iliskileri
etkileyebilir. Calismanin kapsamini ¢ok genisletmemek amaciyla arastirmada
aracthik roliine yer verilmemistir. Bu konunun gelecek arastirmalarda ele
alinmasinin uygun olacag! disunulmektedir.

Bu arastirmayla ilgili, yukaridakine ek olarak su sinirliliklar
bulunmaktadir. ilk olarak, lider-izleyici etkilesimi kalitesinin sadece lider bakis
acistyla belirlenmesiyle ilgilidir. Yapilan bazi arastirmalarda lider-izleyici
etkilesiminde lider ve izleyicilerin birbirine benzer degerlendirmeler icinde
olduklari tespit edilmis olsa da (Ornegin; Greguras ve Ford, 2006), lider
konumundaki katilimcilar, astlari ile olan etkilesimlerinin degerlendirmesinde
subjektif davranmis olabilirler. Bu nedenle daha aciklayici ve genelleyici
sonuclar igin izleyicilerin de dahil oldugu arastirmalar yapilmasinin gerekli
oldugu duslndlmektedir. Diger bir sinirlilik ise arastirmanin 6érneklemi ile
ilgilidir. Arastirma liderlik uygulamalarinin 6nemli oldugu bir yiiksek 6gretim
kurumunda yapilmis olmasina ragmen, 6zellikle is yasamindaki calisanlar ve
yoneticiler Gzerinde arastirmalar yapiimasina ihtiya¢ bulunmaktadir. Bes faktor
kisilik 6zelliklerinin butin boyutlarinin ¢calismaya dahil edilmemesi de diger bir
sinirlilik olarak belirtilebilir Arastirmanin kapsamini ¢ok genisletmemek igin
sadece iki Kkisilik 0Ozelligi galismaya dahil edilmistir. Bu nedenle, bdtiin
Ozelliklerin dahil edilmesiyle daha aciklayici sonuglara ulagsmak mimkin
olabilir. Ancak, daha 6nce belirtildigi gibi, uyumluluk ve disadonikligiin
insanlar arasindaki iliskilerde dnemli degiskenler olarak kabul gérmesi, bu
arastirmaya sadece iki kisilik 6zelliginin dahil edilmesindeki etken oldugu
belirtilmelidir.

Gelecekteki bazi arastirmalar icin dneriler verilebilir. Bu ¢alismada ¢ok
boyutlu lider-izleyici etkilesiminin éncilleri tzerinde bir inceleme yapilmistir.
Bireysel, durumsal ve orgiitsel bircok faktorin lider-izleyici etkilesimiyle
iliskisi oldugu distinuldigiinde konunun daha kapsamli olarak ele alinmasinin
gerekliligi aciktir. Bu nedenle, gelecekteki arastirmalarda ¢ok boyutlu lider-
izleyici etkilesiminin is performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti gibi ardil
degiskenler tzerindeki etkileri arastirilirken, ayrica personel giclendirme, 6rgt
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iklimi, orgut kalttrd gibi bazi 6rgiitsel degiskenlerin farklilastirici (moderating)
etkilerinin arastiriimasinin uygun oldugu soylenebilir.

Kaynaklar

Aryee, S., Chen, Z.X. (2006), “Leader-member exchange in a Chinese context:
Antecedents, The Mediating Role of Psychological Empowerment and
Outcomes”, Journal of Business Research, 59, ss.793-801.

Bernerth, J.B., Armenakis, A.A., Feild H.S., Giles, W.F., Walker, H.J.
(2007), “Is Personality Associated with Perceptions of LMX? An
Empirical Study”, Leadership & Organization Development Journal,
Vol.28, 1.7, s5.613-631.

Bernerth, J.B., Armenakis, A.A., Feild, H.S., Giles, W.F., Walker, H.J. (2008),
“The Influence of Personality Differences Between Subordinates and
Supervisors on Perceptions of LMX: An Empirical Investigation”,
Group Organization Management, 33, ss. 216.

Bolino, M.C., Turnley, W.H. (2009), “Relative Deprivation among Employees
in  Lower-quality Leader-Member Exchange Relationships”,
Leadership Quarterly, 20, ss. 276-286.

Cogliser C.C., Schriesheim, C.A. (2000), “Exploring Work Unit Context and
Leader-Member Exchange: A Multi-Level Perspective”, Journal of
Organizational Behavior, 21, s5.487-511.

Cogliser, C.C., Schriesheim, C.A., Scandura, T.A., Gardner, W.L., (2009),
“Balance in Leader and Follower Perceptions of Leader—Member
Exchange: Relationships with Performance and Work Attitudes”, The
Leadership Quarterly, 20, 452-465.

Dansereau, F., Graen, G., Haga, W. (1975), “A Vertical Dyad Approach to
Leadership within Formal Organizations”, Organizational Behavior
and Human Performance, Vol.13, ss. 46-78.

de Hoogh, A.H.B., Den Hartog, DN., Koopman, P.L. (2005), “Linking the Big
Five-Factors of Personality to Charismatic and Transactional
Leadership; Perceived Dynamic Work Environment as a Moderator”,
Journal of Organizational Behavior, 26, 839-865

Dienesch, R.M., Liden, R.C. (1986), “Leader-Member Exchange Model of
Leadership: A Critique and Further Development”, Academy of
Management Review, 11, ss5.618-634.

Dockery, T.M., Steiner, D.D. (1990), “The Role of the Initial Interaction in
Leader-Member Exchange”, Group & Organization Studies, 15(4), ss.
395.

Dunegan, K.J., Uhl-Bien, M., Duchon, D. (2002), “LMX and Subordinate
Performance: The Moderating, Effects of Task Characteristics”,
Journal of Business Psychology, Vol.17, No.2, s5.275-285.



148 Ahmet ERKUS

Dvir, T., Shamir, B. (2003), “Follower Developmental Characteristics as
Predicting Transformational Leadership: A Longitudinal Field Study”,
Leadership Quarterly, 14, ss.327-344.

Elangovan A.R., Xie J.L. (2000), “Effects of Perceived Power of Supervisor on
Subordinate  Work  Attitudes”, Leadership & Organization
Development Journal, Vol.21, 1.6, ss.319-323.

Epitropaki, O., Martin, R. (1999), “The Impact of Relational Demography on
the Quality of Leader-Member Exchanges and Employees’ Work
Attitudes and Well-Being”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 72, 237-240.

French, J., Raven, B.H., (1959), The Bases of Social Power. D. Cartwright,
(Der.). Studies in Social Power. Ann Arbor:Institute for Social
Research, Michigan, ss.150-167.

Gerstner, C.R., Day, D.V. (1997), “Meta-Analytic Review of Leader—Member
Exchange Theory: Correlates and Construct Issues”, Journal of
Applied Psychology, Vol. 82, 1.6, ss. 827-844.

Graen, S.G., Anderson, S.E., Shivers, S.L. (1996), “An Examination Of
Organizational  Constraints On  Leader-Member  Exchange,”
Organizational Behavior and Human Decision Processes, 66, ss. 203-
214.

Graen, G. B., Novak, M., Sommerkamp, P. (1982), “The Effects of Leader-
Member Exchange and Job Design on Productivity and Job
Satisfaction: Testing a Dual Attachment Model”, Organizational
Behavior and Human Performance, 30, 109-131.

Graen, G.B., Uhl-Bien, M. (1995), “Relationship-based Approach to
Leadership: Development of Leader-Member Exchange (LMX)
Theory of Leadership over 25 Years: Applying A Multi-Level Multi-
Domain Perspective”, Leadership Quarterly, 6, 219-247.

Green, S.G., Anderson, S.E., Shivers, S.L. (1996), “Demographic and
Organizational Influences on Leader-Member Exchange and Related
Work Attitudes”, Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 66(2), s5.203-214

Greguras, G.J., Ford, J.M. (2006), “An Examination of the Multidimensionality
of Supervisor and Subordinate Perceptions of Leader—Member
Exchange”, Journal of Occupational and Organizational Psychology,
79, 433-465.

Goodwin, V.L., Bowler M., Whittington, J.L. (2009), “A Social Network
Perspective on LMX Relationships: Accounting for the Instrumental
Value of Leader and Follower Networks”, Journal of Management,
35, 55.955.

Goldberg, L.R. (1999), “A Broad-Bandwidth, Public Domain, Personality
Inventory Measuring the Lower-Level Facets of Several Five-Factor
Models”, 1. Mervielde, I. Deary, F. de Fruyt, & F.Ostendorf (Der.),



Atatiirk Universitesi Fktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 25, Sayi: 1, 2011 149

Personality Psychology in Europe, The Netherlands, Tilburg
University Press, V.7, ss. 7-28.

Goldberg, L.R., Johnson, J.A., Eber, HW., Hogan, R., Ashton, M.C.,
Cloninger, C.R., Gough, H.C. (2006), “The International Personality
Item Pool and the Future of Public-Domain Personality Measures”,
Journal of Research in Personality, 40, ss.84-96.

Harris, K.J., Harris, R.B., Eplion, D.M. (2007), “Personality, Leader-Member
Exchanges, and Work Outcomes”, Journal of Behavioral and Applied
Management, Janurary, ss.92-107.

Harris, K.J., Wheeler, A.R. Kacmar, K.M., (2009), “Leader—-member
Exchange and Empowerment: Direct and interactive Effects on Job
Satisfaction, Turnover Intentions, and Performance”, The Leadership
Quarterly, Vol.20, 1.3, ss. 371-382.

Hautala, T. (2005), “The Effects of Subordinates' Personality on Appraisals of
Transformational Leadership”, Journal of Leadership and
Organizational Studies, 11, $5.84-92

Hetland, H., Sandal, G.M., Johnsen, T.B. (2008), “Followers’ Personality and
Leadership”, Journal of Leadership & Organizational Studies, Vol.14,
No.4, ss. 322-331.

Hinkin, T.R., Schriesheim, C.A. (1989), “Development and Application of New
Scales to Measure the French and Raven (1959) Bases of Social
Power, Journal of Applied Psychology, 74, ss. 561-567.

Hinkin, T.R., Schriesheim, C.A. (1994), “An Examination of Subordinate-
Perceived Relationships Between Leader Reward and Punishment
Behavior and Leader Bases of Power”, Human Relations, 47(7), ss.
779-800.

Howell, J.M., Hall-Merenda, K. (1999), “The Ties that Bind: The Impact of
Leader-Member Exchange, Transformational and Transactional
Leadership, and Distance on Predicting Follower Performance”,
Journal of Applied Psychology, Vol. 84, ss. 680-94.

Jeremy B.B., Achilles A.A., Hubert S.F., William F.G., Walker, H. J. (2008),
“The Influence of Personality Differences Between Subordinates and
Supervisors on Perceptions of LMX: An Empirical Investigation”,
Group & Organization Management, Vol.33, No.2, ss.216-240.

Judge, T. A., Bono, J. E. (2000), “Five-Factor Model of Personality and
Transformational Leadership”, Journal of Applied Psychology, 85,
§S.751-765.

Judge, T.A., Bono, J.E., Hies, R., Werner, M.W. (2002). “Personality and
Leadership: A Qualitative and Quantitative Review”, Journal of
Applied Psychology, 87, ss. 765-780.

Kamdar, D., Dyne, L. (2007), “The Joint Effects of Personality and Workplace
Social Exchange Relationships in Predicting Task Performance and



150 Ahmet ERKUS

Citizenship Performance”, Journal of Applied Psychology, 92(5),
1286-1298.

Kang, D., Stewart, J. (2007), “Leader-Member Exchange (LMX) Theory of
Leadership and HRD Development of Units of Theory and Laws of
Interaction”, Leadership & Organization Development Journal, Vol.
28, No. 6, ss. 531-551.

Kichuk, S.L., Wiesner, W.H. (1997), “The Big Five Personality Factors and
Team Performance: Implications for Selecting Successful Product
Design Teams”, Journal of Engineering and Technology
Management, Vol. 14, ss. 195-221.

Kinicki, A.J., Vecchio, R.P. (1994), “Influences on the Quality of Supervisor-
Subordinate Relations: The Role of Time-pressure, Organizational
Commitment, and Locus of Control,” Journal of Organizational
Behavior, 15, ss. 75-82.

Krishnan, V.R. (2005), “Leader-Member Exchange, Transformational
Leadership, and Value System”, Electronic Journal of Business Ethics
and Organization Studies, Vol. 10, No. 1, ss.14-21

Kristof-Brown, A. Barrick, M.R., Franke, M. (2002), “Applicant Impression
Management: Dispositional Influences and Consequences for
Recruiter Perceptions of Fit and Similarity”, Journal of Management,
28; 55.27-46.

Liden, R., Wayne, S.J., Stilwell, D. (1993), “A Longitudinal Study on the Early
Development of Leader-Member Exchanges”, Journal of Applied
Psychology, 78, ss. 662-674.

Liden, R. C., Sparrowe, R. T., Wayne, S. J. (1997), “Leader-Member Exchange
Theory: The Past and Potential for the Future”, G.R. Ferris (Der.),
Research in Personal and Human Resources Management, Greenwich,
CT: JAI Press Inc., Vol. 15, ss. 47-119.

Liden, R.C., Maslyn, J.M., (1998), “Multidimensionality of Leader—-Member
Exchange: An Empirical Assessment Through Scale Development”,
Journal of Management, 24 (1), ss.43-72.

Martin, R., Thomas, G., Charles, K., Epitropaki, O., McNamara, R. (2005),
“The Role of Leader-Member Exchanges in Mediating the
Relationship between Locus of Control and Work Reactions”, Journal
of Occupational and Organizational Psychology, 78, ss.141-147.

Mount, M.K., Barrick, M.R., Stewart, G.L. (1998), “Five-factor Model of
Personality and Performance in Jobs Involving Interpersonal
Interactions”, Human Performance, Vol. 11, ss. 145-165.

Nahrgang, J.D., Morgeson, F.P., llies, R. (2009), “The Development of Leader-
Member Exchanges: Exploring How Personality and Performance
Influence Leader and Member Relationships over Time”,
Organizational Behavior and Human Decision Processes, 108,
55.256-266.



Atatiirk Universitesi Fktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 25, Sayi: 1, 2011 151

Northouese, P.G. (2001), Leadership: Theory and Practice, Thousand Oaks:
Sage Pubications Inc.

Palich, L.E., Hom, P.W. (1992), “The Impact of Leader Power and Behavior on
Leadership Perceptions: A Lisrel Test of an Expanded Categorization
Theory of Leadership Model”, Group Organization Management,17,
Ss. 279-296.

Phillips, A.S., Bedian, A.G. (1994), “Leader-Follower Exchange Qualtiy: The
Role of Personal and Inerpersonal Attributes”, Academy of
Management Journal, Vol.37, No.4, ss. 990-1001.

Rahim, M.A. (1989), “Relationships of Leader Power to Compliance and
Satisfaction with Supervision: Evidence from a National Sample of
Managers”, Journal of Management, 15, 4, ss. 545-556.

Rahim, M.A., Khan, A.A., Uddin, S.J. (1994), “Leader Power and Subordinates'
Organizational Commitment and Effectiveness: Test of a Theory in a
Developing Country”, The International Executive, Vol. 36(3), ss.
327-341.

Rahim, M.A., Magner, N. (1996), “Confirmatory Factor Analysis of the Bases
of Leader Power: First-Order Factor Model and its Invariance Across
Groups”, Multivariate Behavioral Research, 31, ss. 495-516.

Schriesheim, C.A., Neider, L.L., Scandura, T. (1998), “Delegation and Leader-
Member Exchange: Main Effects, Moderators, and Measurement
Issues”, Academy of Management Journal, 41, s5.298-318.

Schriesheim, C.A., Castro, S.L., Cogliser, C.C. (1999), “Leader-Member
Exchange (LMX) Research: A Comprehensive Review Of Theory,
Measurement, and Data Analytic Practices”, Leadership Quarterly,
10, ss. 63-114.

Sekeran, U. (1992), Research Methods for Business. A Skill-Building
Approach, Second Edition: John Wiley and Sons, Inc. England .

Smith, M.A., Canger, J.M. (2004), “Effects of Supervisor Big Five Personality
on Subordinate Attitudes”, Journal of Business and Psycology,
V0l.18, No.4, $5.465-481.

Smither, J.W., London, M., Richmond. K.R. (2005), The Relationship Between
Leaders’ Personality and Their Reactions to and Use of Multisource
Feedback: A Longitudinal Study, Group Organization Management,
30, 2, s5.181-210.

Sogunro, O.A. (1998), “Leadership Effectiveness and Personality
Characteristics of Group Members”, The Journal of Leadership
Studies, Vol. 5, No.3, s5.26-32.

Sparrowe, R.T., Liden, R.C. (1997), “Process and Structure in Leader-Member
Exchange”, Academy of Management Review, 22, ss.522-552.

Shukla, R.K. (1982), “Influence of Power Bases in Organizational Decision
Making: A Contingent Model”, Decision Sciences, 13, ss. 450-470.



152 Ahmet ERKUS

Uhl-Bien, M., Maslyn, J. M. (2003), “Reciprocity in Manager-Subordinate
Relationships: Components, Configurations, and Outcomes”, Journal
of Management, 29, ss.511-532.

Vecchio, R. P. (1982), “A Further Test of Leadership Effects Due to Between-
Group and Within-Group Variation”, Journal of Applied Psychology,
67, ss5.200-208.

Vecchio, R.P., Norris, W.R. (1996), “Predicting Employee Turnover from
Performance, Satisfaction, and Leader-Member Exchange”, Journal of
Business and Psychology, 11, ss.118-125.

Wayne, S.J. and Green, S.A. (1993), “The effects of Leader-Member Exchange
on Employee Citizenship and Impression Management Behavior”,
Human Relations, 46 (12), ss. 1431-1440.

Wayne, S.J., Shore, L.M., Liden, R.C. (1997), “Perceived Organizational
Support and Leader-Member Exchange: A Social Exchange
Perspective”, Academy of Management Journal, 40, ss. 82-111.

Wayne, S.J., Liden, R.C., Kraimer, M.l., Graf, L.LK. (1999), “The Role of
Human Capital, Motivation and Supervisor Sponsorship in Predicting
Career Success”, Journal of Organizational Behavior, 20, ss. 577-595.

Yukl, G., Fable, C.M. (1990), “Influence Tactics and Objectives in Upward,
Downward and Lateral Influence Attempts”, Journal of Applied
Psychology, Vol.75, No.2, ss. 132-140.



