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Lider-iiye etkilesimi faktorlerinin liderler ve astlar tarafindan karsilikh
algilanmasi: Bir perakende isletmesi galisanlari lizerinde arastirma

Giiven Ordun? Hakki Aktas?
Orgutsel Davranig Ana Bilim Dall, Saglik Kurumlan Yéneticiligi Bélimd,
Isletme Fakdiltesi, _ ) Saglik Bilimleri Fakdltesi
Istanbul Universitesi, Istanbul, Tiirkiye Bahcesehir Universitesi, Istanbul, Tirkiye
Ozet

Bu calismanin iki temel amaci bulunmaktadir. Bunlardan ilki lider-tye etkilesim
modelinde belirtilen iliskilerin karsilihk boyutunun analiz edilmesidir. Lider lye etkilesim
modelinde karsihkli vefakarlik séz konusudur. Uyeler liderleri icin fazladan gérev ve
sorumluluk Ustlenmeye gonulladirler, bunun karsihdi olarak liderler de lyelerine standart
gbrev tanimlarinin Gzerinde destek verir ve onlari savunur. Lider Gye etkilesimi ile ilgili
yapilan galismalarin blylk bolimu Gyelerin fedakarhdi agisindan konuyu ele almiglardir.
Uyelerin i¢ ya da dis grup {yesi olmalari durumunun adalet, performans, kisilik ézellikleri,
tatmin, bagllik ve ekip calismasi gibi faktorlerle iliskisi arastiriimistir. Ancak Uyeler ile
lider arasindaki fedakarhidin derecesinin karsihikh olarak analiz edildigi arastirmalar
nispeten az sayidadir. Arastirmanin ikinci amaci i¢ ya da dis grup Uyeleri arasindaki
farklihklarnn analiz etmektir. Lider Uye etkilesimini c¢ok boyutlu olarak inceleyen
arastirmalarda etki, katki, vefa ve profesyonel saygi olmak Ulzere dort faktor
kullanilmaktadir. Calismada bu faktérlerin hem liderin astlarina iliskin algilamalarn hem de
Uyelerin liderlerine iliskin algilamalar agisindan i¢ grup ve dis grup olmalari arasindaki
farklihklar t-testti ve Anova testi ile analiz edilmektedir. Elde edilen sonuglara gore,
liderler ve astlar arasinda algilanan etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi
boyutlarinda istatistiki olarak anlaml iliskiler tespit edilmistir. Karsilikli ikili iliskilerinde
lider ve astlar acisindan ayri ayri olmak dzere, kendisini i¢ grup Uyesi olarak
degerleyenlerle dis grup Uyesi olarak dederleyenler karsilastirilmistir. T-testi sonuclarina
gore, algillanan lider Uye etkilesiminin tim (etki, katki, vefakarlik, profesyonel saygi)
boyutlarinda anlamh farkhliklar oldugu belirlenmistir. Demografik degiskenler baglaminda
LUE’nin hic bir boyutunda istatistiki olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Anahtar Sézciikler: Liderlik, Lider-Uye Etkilesimi, Ic Grup-Dis Grup Uyelidi, Dikey Ikili Badlanti
Modeli

Mutual perceptions of the leader member exchange factors by leaders and
followers: A research on employees of a retail company

Abstract

There are two main purposes of this research. The first one is to analyze the reciprocity
in leader member relations. Leader member exchange theory proposes a dyadic devotion
between leader and members. Members who are volunteer in undertaking tasks and
responsibilities exceed their standard role definitions; in exchange they get their leaders
support and protection. Most of the researches dealing with leader member exchange
focus on the devotion and extra role taking behavior of the members. The relations have
been analyzed among fairness, performance, personality characteristics, satisfaction,
commitment, teamwork and membership whether in or out-group. But researches
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focusing on and analyzing the strength of the dyadic relations among leaders and
members are relatively few. The second purpose of this study is to analyze the main
differences between in-group and out-group members. In multidimensional analyzes of
the leader member exchange four dimensions has been used as affect, loyalty,
contribution and professional respect in multidimensional analyzes of the leader member
exchange. Within this research, the main differences among these dimensions have also
been analyzed either from the perspective of leader and the members. Results reveal
that there are statistically significant relationships between the perceptions of LMX
leaders and members on affect, contribution, loyalty and professional respect. In mutual
relationships (as dyad), individuals assessed himself in “in-group” and individuals
assessed himself in “out-group” were compared by leaders and members perspectives
separately. According to the t-test results there are statistically significant differences on
all of the LMX perceptions (affect, contribution, loyalty, professional respect). There isn't
any statistically significant difference in the context of demographic variables.

Keywords: Leadership, Leader-Member Exchange, In Group-Out Group Membership, Dyadic
Vertical Linkages

1. Giris

Yoénetim yazininda siklikla ele alinan kavramlardan olan liderlik, isgérenlerin drgutsel
davranislarinda belirleyici bir rol oynamaktadir. Is yasaminin giderek daha karmasik bir
hal almasi ile bireysel uzmanliga olan ihtiyaca karsilik, bireylerarasi isbirligini
saglayabilmeye yonelik lider yoneticilere olan ihtiyag da artmaktadir. Bu baglamda
geleneksel liderlik yaklasimlarinda, durumsal ve davranissal dediskenler analiz edilerek
liderin duruma en uygun davranisi belirlemeye odaklandigi gorilmektedir. Diger bir
ifadeyle, geleneksel vyaklasimlarda liderin davranisi; liderin bireysel karakteristik
ozelliklerinin, durumun 6zelliklerinin veya her ikisinin de etkilesiminin bir fonksiyonu
olarak aciklanmaktadir. Ancak, lider-tiye etkilesimi (LUE) yaklasimi liderligi teorik olarak
lider ile izleyicileri arasindaki etkilesim ve ikili iliskiyi temel alarak aciklamaktadir [1].
Genel bir yaklasimla LUE, lider ve takipgiler arasindaki orgiitsel iliskinin en kapsamli
degerlendirilebilecedi modellerden birisidir.

2. Kuramsal Cerceve
2.1. Lider Uye Etkilesimi Teorisi

Klasik liderlik kuramlari; liderin bireysel ¢zelliklerine, liderin farkli ortam ve kosullardaki
davraniglarina, liderin gliciine ya da astlarin ihtiyac ve beklentilerine odaklanmistir. Lider-
Uye etkilesim modeli iki nedenle 6nem tasimaktadir. Bunlardan ilki, lider ile her bir lye
arasindaki iliskilere odaklanmasidir. ikincisi ise liderin her bir tye ile ayni iliski yapisini
gelistirmedigini vurgulamasi ile iliskilidir [2]. Orgutlerin tim calisanlari hem birbirleri
arasinda hem de yoneticileri ile surekli karsihkli, fayda temelli alisveris ve iletisim
halindedirler. Calisanlarin yoneticileri ile iliskilerine yonelik dederlendirmeleri ve
memnuniyet seviyelerini; iletisimin niceligi, amirlerin astlari denetleyici davraniglari ve
lider Uye etkilesimi belirlemektedir. Iletisim niceligi, yéneticiler ile calisanlar arasindaki
iletisimin yogunlugu; amirlerin astlari denetleyici davraniglari, yoneticilerin galisanlarina
duyduklari glven ve yakinligi ve lider Uye etkilesimi ise yoneticilerin galisanlarla
iliskilerinin niteligini gostermektedir [3]. Lider Uye etkilesimi teorisi, yoneticiler ve astlari
arasindaki sosyal etkilesimlere dayali olarak gelisen, iliski temelli bir liderlik modelidir.
Modele gore, karsilikli vefakarlik ve fedakarlik s6z konusudur. Astlar standart goérev
tanimlarinin Gzerinde goérev Ustlenmeye, liderler de onlarin bu katkilarina karsilik daha
fazla destek vermeye goénulli olmaktadir. Lider Uye etkilesimi, karsilikh etkilesim iginde
olan taraflari ve taraflarin birbirine bagli davranis kaliplarini degerlendiren, girdilerin
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karsilikh paylasimiyla meydana gelen ortak kiltlir ve deder yaratan bilesenler ile bunlar
arasindaki iliskiler sistemini inceleyen bir yaklasimi ifade etmektedir [1-3]. Murphy vd.
(2003) [4] ise liderlerin bazi astlarnyla, glven, sevgi ve karsilikli saygi kriterlerine dayali
ylksek kalitede, pozitif yonlu iliskiler kurdugu; bazi astlan ile ise resmi rol taniminin
disina gikmayan, bigimsel ve disik kalitede, hatta bazen de negatif sayilabilecek tarzda
iliskiler kurdugunu ifade etmektedir. Lider-Gye etkilesimi teorisi, “ortalama liderlik
yaklasimi” olarak ifade edilen, liderin her bir astina karsi istikrarli ve esit davrandigini ileri
stiren geleneksel liderlik teorisyenlerinin aksine, aslinda liderin her bir asti ile farkli kalite
dizeyinde iliskiler gelistirdigi, farkli davraniglar gésterdigini varsaymaktadir [5]. Lider Gye
etkilesimi genellikle ¢ evreden olusmaktadir [6-8]. iIlk evre "yabanci evresi" olarak
tanimlanmaktadir. Bu evrede, etkilesim dlsik gorevler ve beklentiler standart
dizeyindedir, temel ilgiler Kkisilerin kendi beklenti ve ihtiyaglarina ydnelmektedir.
Demografik faktorlerin lider Uye etkilesimindeki etkisi genel olarak bu evre ile
iliskilendirilmektedir. Ikinci evre "deneme siireci" olarak tanimlanabilecek yakinlik evresi
olarak adlandinimaktadir. Bu evrede karsihkli ek gbérev ve sorumluluklar test
edilmektedir. Etkilesimler orta duzeydedir, kisinin kendi ihtiyac ve beklentileri ile birlikte
karsisindaki kisinin ihtiyac ve beklentileri de énem tasimaktadir. Uclincii evre "ortaklik
evresi" olarak tanimlanmaktadir. Karsilikli etkilesimler ylksektir. Kisiler standart gorev
tanimlarinin ve sorumluluklarinin étesine gecmistir. ihtiyac ve beklentiler grup ile
iliskilidir.

Lider Gye iliskileri farkli nedenlere bagh olarak gelismekle birlikte, liderin ve Gyelerin
sunmus olduklarn 6rgitsel kaynaklar ve imkanlar karsilikh olarak iliskinin sirecini ve
kalitesini dogrudan etkilemektedir. Lider ya da Uyelerin sahip olduklar yetenekler, gig,
kaynak ve imkanlarin sinirli olmasi ya da karsi tarafca arzulanmamasi durumunda lider
Uye etkilesimi sinirli kalabilmektedir [9]. Lider ve Uyeleri arasindaki iligkiler, liderin veya
dyenin i¢ grup (in group) ve dis grup (out group) lyeligi algisi ile agiklanmaktadir [6, 10,
11]. “i¢ grup” olarak tanimlanan grupta érgiitsel yapinin geredi veya zaman baskisi gibi
orglitsel veya bireysel gesitli nedenlerle, yoneticiler bazi astlan ile daha yakin iliskiler
gelistirmektedirler. Liderleri ile yakin iliskiler icinde bulunan astlar i¢c grup (Uyesi
olmaktadirlar. Lider-tye etkilesiminin distik olmasi durumu kurallara dayali “grup dis1”
iliskileri, lider-tye etkilesiminin ylksek olmasi durumu ise karsilikli gliven, saygi, sevgi ve
karsilikli etkiye dayali olan “grup ici” iliskileri ifade etmektedir [12]. Liden vd.'ne (1997)
[13] gbre yuksek iliski kalitesine sahip olan i¢c grup Uyesi astlar, liderlerinden daha
yuksek dlzeyde ilgi, etkilesim, destek, hassasiyet ve gliven almakta; daha ¢ok
odullendirilmektedirler. Astlar ise bu iliskinin karsiliginda liderlerine gliven, saygi ve sevgi
gostermektedirler. i¢c grup Uyesi olanlar ile liderleri arasindaki iliskiler sadece resmi
sOzlesme ve yukUmlalakleri ile sinirh degildir [6, 14]. Dis grup ile iletisimlerinde ise
liderler; resmi kurallara, politikalara, otorite iliskilerine ve sdzlesmelere dayali olarak iliski
kurarak bu gruptaki astlarina sadece is tanimlarn gergevesinde, bazen de siradan gbérevler
vermektedir. Bu nedenle dis gruplarin liderleri ile iliskilerinin kalitesi i¢ gruplardan disik
olacagi ifade edilebilir [6, 14-16]. Grup Uyeleri arasindaki iliskiler de lider uye
etkilesiminin kalitesini etkileyebilmektedir. Sherony ve Green (2002) [17] sosyal
degdisimin lider Uye etkilesimi Gizerindeki etkilerini incelemistir. Heider’in denge kuramina
gobre iki kisi arasindaki karsihikli iliski ve tutumlar bu kisilerin Gglincu kisi ile iliski ve
tutumlarini etkilemektedir. Bu tanima badh olarak, Giye A ve (ye B arasinda olumlu tutum
ve iligkilerin olmasi durumunda tye A'nin lider ile karsilikh olumlu etkilesimi liderin tGye B
ile etkilesimini de sekillendirecektir. Bu durumda daha kaliteli bir lider lye etkilesimin séz
konusu olabilecedi tzerinde durulmaktadir. Sparrowe ve Liden (2005) [18] sosyal adlar
kuramina bagh olarak Uyenin genel glvenilirlik diizeyi ile sosyal ag icindeki merkezde
olma 6zelliklerinin de lider Gye etkilesiminde etkili oldugunu belirtmektedir.
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2.2. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlari

Lider Gye etkilesim modeli lider ile her bir Uye arasindaki bagin kalitesi ve kuvvetinin
farkh oldugu temeline dayanmaktadir. Lider ile Uyeler arasindaki iliskiler farkli 6zellikler
acisindan incelenmistir. Schriesheim ve arkadaslarn (1999) lider lye etkilesimine iliskin
calismalarin tarihsel gelisimine ve incelenen boyutlara yonelik bir altyapi sunmaktadir. Bu
baglamda, ilgi, destek, kaynaklar, o6diller, yetkinlikler, kisilik 0Ozellikleri, degerler,
motivasyon, is tatmini, baglilik, gliven, orgitsel vatandaslhk davranisi, adalet, aciklik,
destek, yardim ve sayginlk, lider lGye etkilesimi acisindan en ¢ok incelenen faktorler
arasinda yer almaktadir [19].

Graen ve Uhl-Bien (1995) [7] lider-uye etkilesimi modelini saygi (respect), gliven (trust)
ve minnet (obligation) boyutlarn ile incelemislerdir. Lider Uye etkilesiminin gelisiminin,
bireysel veya arkadaslik iliskisi baglaminda degil, calisma iliskileri 6zelliklerine dayall
olarak; saygi, gliven ve Kkarsihikli minnet duygularinin profesyonel yetenekler ve
davranislar baglaminda, bireylerin birbirlerini degerlendirmelerine karsilik geldigini ifade
etmektedirler.

Literatlrde lider Uye etkilesimi; lider ve Uye arasindaki glvenin derecesi ve Uyenin
(takipcinin) yetkinligi [15] lider ve Uye arasindaki sadakatin derecesi [10], lider ve lye
arasindaki gekiciligin veya etkinin derecesi vb. boyutlar ile karakterize edilmektedir [10].
Dienesch ve Liden (1986) [6] sosyal etkilesim teorisinin “karsilikhlik” (mutuality)
yaklasimini liderlik alanina uygulayarak bu kavramlar boyutlandirmislardir. Burada
karsilikhlik; lider ve Uyeleri arasindaki alisverise taraflarca deder verildigi ve katkida
bulunuldugu anlaminda kullaniimaktadir. Bu vyaklasim ¢ergevesinde, lider Uye
etkilesiminin boyutlar asagidaki gibi tanimlanmistir:

(a) Katki: Lider ve lye ciftlerinin, ortlik veya agik amaglarina yonelik algiladiklari is
aktivitelerinin miktar, yoni ve kalitesidir [6]. “Orgiitsel agidan yapilmasi gereken
isler icin liderler astlarinin ise iliskin yetkinlikleri ve motivasyonlarina glivenmek
isterlerken, buna karsilik astlar da isin gerektirdigi yetkinlikleri sahip olduklarinin
liderleri tarafindan farkedilmesini, liderlerinin kendilerine yol go&stermelerini,
rehberlik yapmalarini ve gerekli érgitsel kaynaklari sunmalarini beklemektedirler”
[20]. Katki boyutu taraflarin is tanimlan 6tesinde fazladan gbérev ve sorumluluk
Ustlenme dereceleri ile iliskilidir.

(b) Vefakarhk: Lider ve lye ciftlerinin amaclar dogrultusunda birbirlerine destek
ve vefali olma, fedakar olma derecesidir [6]. Cevresel faktorler sonucunda lider ve
izleyicilerin baglihk dlzeyleri, bu boyuttaki etkilesimin kalitesini belirler. Lider,
izleyicilerden etkilesim surecinde hedeflenen amaclara 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 [20]. Vefakarlik boyutu ile ilgili olarak 6nemli
beklentilerden biri ise taraflarin birbirlerini desteklemeleri ve digerlerine karsi
savunmalaridir.

(c) Etki: Lider ve Uye ciftlerinin, is ya da profesyonel dederlerden daha cok bireyler
arasi cekicilie dayanan karsilikh iliskidir [6]. Sadece is iliskilerine dayahl olarak
kurulan bir etkilesimde, etki boyutu cok az ya da hig 6éneme sahip olmayacaktir.
Bununla beraber, “kisiler arasi cekicilige dayanan iliskilerin” 6n plana ciktidi
durumlarda, etki boyutu etkilesimin kalitesini yalniz basina belirleyecek kadar guglu
olabilir [12, 21]. Etki boyutu karsilikli iliskilerdeki cazibe ve gekicilik ile dogrudan
iliskilidir.

Liden ve Maslyn (1998) [12], arastirmalarinda, LUE'nin pek cok o&rgitsel cikti (8rn.

yénetimden memnuniyet) ile de iliskili olabilecedini ifade ederek elde ettikleri faktér
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analizi sonuglarina goére yukarida verilen ¢ boyutu destekleyerek, “profesyonel saygi”
boyutunu da ilave etmislerdir.

(d) Profesyonel Saygi: Liden ve Maslyn (1998), “"Lider ve liye ciftlerinden her
birinin ise dair sahip oldugu sayginlik derecesine yénelik algi” olarak
tanimlamislardir. Bu alginin o kisiyle ilgili gegmis tecriibelere, o kisi hakkinda
organizasyon icinde ya da disinda yapilan yorumlara, alinan 6dil ya da diger tanima
araclarina dayanabilecegi hatta bu sayginin o kisiyle calismaya baslamadan oOnce
dahi olusabildigi ifade edilmistir [12]. Imaj da profesyonel saygi boyutunun diger bir
yanini olusturur ve karsilikh bir etkilesim yaratir [21]. Profesyonel saygi boyutu
taraflarin karsilikli olarak begeni ve hayranlk dlzeylerini belirtmektedir.

2.3. Lider Uye Etkilesimi Teorisi ile Ilgili Yapilan Calismalar

Literatlirde lider-Uye etkilesiminin; is performansi, orgitsel baghlik, yenilikcilik, 6rgitsel
vatandaglik, 6rgutsel adalet, calisan memnuniyeti, rol catismasi, kariyer gelisimi ve
orgatten ayrilma niyeti gibi pek cok 6rgitsel dedisken ile anlaml iliski icerisinde oldugu
ifade edilmektedir [1, 7]. Lider-lye etkilesiminin kalitesinin; is performansi [22-25], is
tatmini, isten ayrilma niyeti ve is glcu devri [10, 26-29], yénetimden memnuniyeti [30],
orgitsel baglilik ve ise iliskin iyi olma hali (well being) [5, 31], 6rgltsel vatandashk [32]
gibi 6rgltsel degiskenleri pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Bunun yani sira lider-tye iligkileri ile personel devir orani [25, 33], isten ayrilma niyeti,
grup Uyeligi baglaminda algilanan liderlik etkileri, dontsumsel liderlik [29, 32, 34, 35],
isgorenlerin kariyer beklentileri ve tatminleri [36, 37] gibi 6rgitsel dediskenler arasindaki
etkilesimler gesitli arastirmalarda ele alinmistir. Lider ve Uyeler arasindaki iliskilerin ve
tye 6zelliklerinin bu etkilesim siirecinde anlamli oldugu [17, 18, 38] belirlenmistir. Ote
yandan, kultar ve adalet algilan ile lider Uye etkilesimi arasinda da istatistiki olarak
anlaml iliskiler [39] ortaya koyulmustur. Ayrica, orgltsel adalet ve performans [40],
birey ve takim performansi ile iliskiler [41-43], kisi 6rgit uyumunun lider Uye etkilesimi
ile iliskisi [44], kuruma yeni katilanlarin klltire uyumu [45] dogrultusunda da yapilmis
arastirmalar bulunmaktadir.

3. Arastirma Yontemi

Bu arastirma kapsaminda, LUE etkilesimi boyutlar baglaminda, liderler ve astlarinin
karsilikh olarak etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi algilan Olgcllmuistir.
Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullaniimistir. Anketler basili olarak
katilimcilara ulastinlmistir. LUE faktorleri, “etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi”,
baglaminda liderler (madaza mudirleri) ve Uyelerin (reyon sefleri) karsilikh algilamalan
arasindaki etkilesimi incelenmistir. Elde edilen bulgular analiz edilerek; érneklem sayisi,
6lgeklerin minimum ve maksimum puanlari, ortalama ve standart sapma dederleri rapor
edilmistir. Ayrica, LUE faktérleri koreldsyon testi, t-testi ve ANOVA analizi yéntemleriyle
demografik degiskenler baglaminda da yorumlanmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Gerstner ve Day’in (1997) [1] kapsamli meta-analiz calismalarinda gelecek arastirmalar
icin ilk dnerileri, lider-aye etkilesiminin hem lider hem de Uye perspektifi ile ele alinarak
dlglilmesi olarak isaret edilmistir. Bu arastirma kapsaminda, LUE faktérleri baglaminda
liderler ve astlar bagimsiz olarak LUE algilarini dederlemislerdir. Her iki dederleme
sonuglari ayri ayr ele alinarak elde edilen ortalama puanlarin bir standart sapma
Uzerinde degerlenen bireyler (liderler veya uyeler icin ayri ayr) i¢ grup, altinda
dederlenen bireyler ise dis grup Uyesi olarak belirlenmistir. Bu bulgulara gore liderler ve
astlar grup Uyelikleri baglaminda iliski ve farkliliklarin ortaya koyulmasi amaclanmistir.
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3.2. Arastirma Modeli

Arastirma kapsaminda; liderlerin algiladigi etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi
boyutlari ile astlarin algiladigi etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi boyutlar
arasindaki iliskileri ve demografik degiskenler (egitim durumlari, cinsiyet, yas, isletme
kidemi ve medeni durum) baglamindaki farkhliklari belirlemek Uizere Sekil 1'de verilen
arastirma modeli olusturulmustur. Arastirma silrecinde astlar (reyon sefleri), birlikte
calistiklart yoneticilerini yani liderlerini (magaza mdidurleri), liderler de birlikte calistiklan
astlarini dederlemisler, her bir grubun ilgili boyutlarinin ortalamalar istatistiksel olarak
analiz edilmistir.

' Liderlerin Algilari ‘ Astlarin Algilan

{ Etki J | Etki

[ Katki ] < > [ Katki ]

' Vefakarlik ' Vefakarlik ‘
K Profesyonel Saygi / K Profesyonel Sayagi /

Sekil 1 Arastirma Modeli
3.3. Ana Kiitle ve Orneklem

Bu arastirmanin ana kudtlesini Bursa‘da perakende gida sektérinde faaliyet gdsteren, bir
zincir isletmenin operasyonel seviyede reyon calisanlari ve madaza mduduirleri
olusturmaktadir. isletmenin 58 magdazasinda toplam 58 magaza mudiri ve 330 reyon
sefi statlisinde c¢alisani mevcut olup tamami arastirma hakkinda bilgilendirilerek
arastirmaya davet edilmis, gonulltlik esasina gore 44 magaza mudirid ve 214 reyon sefi
arastirmaya katilmistir. Elde edilen veriler liderler ve astlar arasinda egslestirilerek 214
ikili iliski (dyad) SPSS 21.0 programi ile analiz edilmistir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirma formunda betimleyici ve gikarimsal istatistiki analizlerde kullaniimak Uzere
demografik degiskenlere ydnelik 5 ifade, lider perspektifinden LUE’yi 6lcmek amaciyla 12
ifade ve ast perspektifinden LUE'yi 6lcmek amaciyla da 12 ifade mevcuttur. Tim
Olceklerde, demografik ifadeler harig, bitln ifadeler begli Likert tipi seklinde “tamamen
katihlyorum=5” segenegdi ile “kesinlikle katilmiyorum=1" araliginda tasarlanmistir.
Arastirma formunda yonerge kisminda katilimcilara konu hakkinda bilgi verilmis, verilerin
gizliliginin saglanacadi beyan edilmis ve gonullllik esasina gore katilim saglanmistir.

Astlar perspektifinden lider Gye etkilesimi, Liden ve Maslyn (1998) [12] ile Greguras ve
Ford (2003) [20] tarafindan gelistirilen 12 ifadeden olusan LMX-MDM (Leader Member
Exchange-Multidimensional Measurement) 0Olgegi kullanilmistir. Liderler perspektifinden
lider Uye etkilesimi ise Greguras ve Ford (2003) tarafindan gelistirilen yine 12 ifadeden
olusan dlgcek SLMX (Supervisory Version-Leader Member Exchange) kullaniimistir [20].
Her iki Olcek etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi boyutlarini Ugcer ifade ile
olcmektedir. Olcekler yazarlar tarafindan Tirkceye uyarlanmis, bu siirecte icerik
gecerliligi icin arastirmacilar ve alan uzmani bir 6gretim Uyesi tarafindan incelenmis, geri
cevirisi yapilarak ifadeler orijinal dlgek ile karsilastirilmis, diizenlenerek daha uygun bir
hale getirilmigtir.
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3.5. Arastirmanin Kisitlari

Bu arastirma, Bursa’da perakende gida sektoriinde faaliyet gésteren bir zincir isletmenin
reyon calisanlari ve madaza mudurleri Uzerinde uygulandidindan ulasilan sonuglarin
genellenmesi mimkin degildir.

3.6. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri asagida ifade edilmistir:

Hi:Lider Uye etkilesimi faktorlerine iliskin liderin astlarina ve astlarin da liderlerine
yonelik tutumlar arasinda istatistiki olarak anlaml bir iliski mevcuttur.

H2:Astlar tarafindan “i¢ grup Uyesi” olarak algilanan liderlerin astlarina yénelik LUE
tutumlari ile astlar tarafindan “dis grup Uyesi” olarak algilanan liderlerin astlarina yonelik
LUE tutumlar arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark mevcuttur.

Hs:Liderler tarafindan “i¢c grup iyesi” olarak algilanan astlarin liderlerine yénelik LUE
tutumlari ile liderler tarafindan “dis grup Uyesi” olarak algilanan astlarin liderlerine
yonelik LUE tutumlar arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark mevcuttur.

Ha:lider Gye etkilesimi faktorleri baglaminda demografik degiskenlere (cinsiyet, medeni
durum, vyas, editim durumu, isletme kidemi) goére istatistiki olarak anlamh farkliliklar
mevcuttur.

4. Bulgular
4.1. Gegerlilik ve Giivenirlik Bulgulari

Olceklerin icerik gecerlilii arastirmacilarca test edilmis olup yapi gecgerliligi icin
dogrulayial faktér analizi uygulanmistir. Faktor analizinde o6zdederlerin 1’den biylk
olmasi durumunda faktérler olusacak sekilde tasarlanmistir. Veri setinin faktér analizine
uygunlugunun test edilebilmesi icin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem buyuklaginin
yeterliligi testi ve Bartlett Kuresellik Testi uygulanmistir. Arastirmada kullanilan 6lgedin
yapisal olarak incelenmesinde, dogrulayici faktor analizi ve ana bilesenler metodu
kullaniimistir. Olceklerin glivenirlik analizleri icin Cronbach Alpha testi uygulanmistir.
Verilerin dederlendiriimesinde; demografik dediskenler frekans dagiimlan ile analiz
edilmis, hipotezlerde belirtilen iliski ve farkliliklar korelasyon analizi, tek yonli ANOVA ve
t-testleri uygulanmistir.

Liderler perspektifinden LUE &lgedinin faktdér analizi sonucu etki, katki, vefakarlik ve
profesyonel saygi boyutlarina iliskin faktor ylkleri Tablo 1’de verilmistir. Veri setinin KMO
dederi 0,50'nin Uzerinde oldugundan ve Bartlett testi de 0,05 6nem derecesinde anlaml
oldugundan veri seti faktér analizine uygun bulunmustur (KMO=0,857; X2 Bartlett test
(66)=1566,547 p=0,000). Olcedin toplam varyansin %70,568'ini acikladi§i
hesaplanmistir. Olcedin giivenirlik dederi (Cronbach Alpha) 0,938 olarak tespit edilmistir.
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Tablo 1 Liderler Perspektifinden LUE Olgedinin Faktér Yikleri

Profesyonel

Ifade Saygi Vefakarhk Etki Katki
Astimin isine olan hakimiyetine ve s ,851
bilgisine saygi duyarim.
Astimin  profesyonel yeteneklerini  gok ,835
bedenirim.
Astimin is konusundaki bilgisi bende ,778
hayranlk uyandirir.
Isyerinde, herhangi bir konuda digerleri ,858
bana ylklenir veya zorlarlarsa astim beni
onlara karsl savunur.
Eder istemeden bir hata yaparsam, astim ,814
beni digerlerine karsi savunur.
Yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z ,646
konusu olursa, konuyu tam bilmese bile
beni diger astlarima karsi savunur.
Astim her insanin arkadas olmayi isteyecedi ,848
bir kisidir.
Astimi kisi olarak gok severim. ,812
Astimla galismak zevklidir. ,690
Astima goérev tanimimin 6tesinde destek ve ,864
katki saglamaya hazirim.
Astimin belirlenen hedeflere ulagsmasi igin ,728
normalde benden beklenenden daha fazla
caba gostermeye gonulltylim.
Astim igin en siki sekilde cgalismayl yuk ,627

olarak gérmem.

Astlar perspektifinden LUE 6lcedinin faktdér analizi sonucu etki, katki, vefakarlik ve
profesyonel saygi boyutlarina iliskin faktér ylkleri Tablo 2’de verilmistir. Veri setinin KMO
dederi 0,50'nin lzerinde oldugundan ve Bartlett testi de 0,05 6nem derecesinde anlamli
oldugundan veri seti faktér analizine uygun bulunmustur (KMO=0,915; X2 Bartlett test

(66)=2032,769 p=0,000). Olgedin

toplam

varyansin  %69,777’sini

acikladigi

hesaplanmistir. Olgedin giivenirlik dederi (Cronbach Alpha) 0,905 olarak tespit edilmistir.
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Tablo 2 Astlar Perspektifinden LUE Olcedinin Faktdr Yikleri

Profesyonel

ifade Vefakarhk Katki Etki
Saygi
Isyerinde, herhangi bir konuda digerleri bana ,865
ylUklenir veya zorlarlarsa amirim beni onlara
karsi savunur.
Yaptigim isler veya verdigim kararlar soz ,798
konusu olursa, konuyu tam bilmese bile beni
diger Ustime karsi savunur.
Eder istemeden bir hata yaparsam, amirim beni ,791
digerlerine karsi savunur.
Amirimin isine olan hakimiyetine ve is bilgisine ,797
saygl duyarim.
Amirimin is konusundaki bilgisi bende hayranlk ,792
uyandirir.
Amirimin profesyonel yeteneklerini cok ,747
begenirim.
Amirimin belirledigi hedeflere ulagsmak igin ,792
normalde benden beklenenden daha fazla caba
gostermeye gonulliyim.
Amirim icin en siki sekilde calismay! yik olarak ,789
gérmem.
Amirim igin, gorevimin disindaki ekstra ,767
gorevleri yapmaya hazirim.
Amirimi kisi olarak gok severim. ,807
Amirim her insanin arkadas olmayi isteyecedi ,781
bir Kisidir.
Amirimle galismak zevklidir. ,756

4.2. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 44 madaza muidiri ve 214 reyon sefinin, cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu ve isletme kidemine gore frekans analizi asagidaki gibidir.

Statli: 44’0 madaza mudira yonetici (liderler) ve 214’G reyon sefinden (astlar)
olusmaktadir.

Cinsiyet: Yoneticilerin tamami erkek olup astlarin 147’si erkek (%68,7) ve 67’'si
bayanlardan (% 31,3) olusmaktadir.

Yas: Yoneticilerin 9'u (%20,5) 18-27 yas aralidinda, 35'i (%79,5) 28-40 yas araliginda
olup astlarin 105'i (%49,1) 18-27 yas aralidinda, 102'si (%47,7) 28-40 yas araliinda ve
7'si (%3,3) de 41 yas ve Uzerinde olan bireylerden olusmaktadir.

Medeni Durum: Yoneticilerin 33’0 (%75) evli, 11'i (%25) bekar olup astlarin ve 95'i
(%44,4) evli, 118'u (%55,1) bekardir.

Egitim Durumu: Yoneticilerin 6’s1 (%13,6) ilkdgretim, 26's1 (%59,1) lise, 12'si (%27,3)
lisans dizeyinde editime sahip olup astlarin 42’si (%19,6) ilkogretim, 128'i (%59,8) lise,
41'i (%19,2) lisans ve 30 (%1,4) lisanslstl dizeyde egitime sahiptirler.
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Isletme Kidemi: Yéneticilerin 4’G (%9,1) 3 yildan az, 14’4 (%31,8) 3-6 yil arasi, 20’'si
(%45,5) 6-10 yil arasl ve 6'si (%13,6) 10 yildan fazla isletme tecriibesine sahipken
astlarin 65'i (%30,4) 3 yildan az, 78'i (%36,4) 3-6 yil arasi, 67'si (%31,3) 6-10 yil arasi
ve 4’4 (%1,9) 10 yildan fazla isletme tecriibesine sahiptirler.

4.3. Koreldasyon Analizleri

Lider-Gye etkilesimi etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi boyutlarinda; liderlerin
astlarini ve astlarin da liderlerini degerlemeleri sonucunda elde edilen ortalama dederler,
standart sapmalari ve liderler ile astlarin algilari arasindaki iliskiyi belirlemek Uizere Tablo
3’de arastirma degiskenlerine ait pearson korelasyon katsayilarn verilmistir.

Toplam puan ortalamasi istatistik sonuclarina gére en yiksek ortalama dederin liderlerin
algilamis olduklari LUE etkilesimi etki boyutunda (M=4.28, SS=.68) ve takiben katki
boyutunda (M=4.25, SS=.73) olmasi dikkat cekicidir. Astlar acisindan en yuksek
ortalama deder de etki boyutunda (M=4.13, SS=.91) ve takiben yine katki boyutunda
(M=4.10, S5=.95) tespit edilmistir. Liderin algilan baglaminda en dusik ortalama deger
profesyonel saygi boyutunda (M=3.97, SS=.78) ve astlarin algilarinda ise en dlslk
ortalama deger vefakarlik boyutunda (M=3.68, SS=1.07) olarak olgulmustur.

Tablo 3 Etki, Vefakarlik, Katki ve Profesyonel Saygi Boyutlari Betimleyici Istatistik ve iliskiler

Ort. _S.s. 1 2 3 4 5 6 7 8
(1) Etki 4.28 .68 1
§ (2) Vefakarlik | 4.01 90  .580" 1
3| (3) Katki 4.26 .73 .455" 595 1
(4) Pro. Saygi 3.97 .78 .554™"  .540%*  .465" 1
(5) Etki 4.13 91 112 042 .046  .022 1
E(2) vefakarlik | 3.68  1.07  .174" .190" .185" .184™ .621" 1
<(3) Katki 4.10 .95 050  .045  .144°  .075  .624™ 574" 1
(4) Pro. Saygi | 4.07 .96 .068  .062 _ .057 _ .094  .723 589" 689" 1

*  Koreldsyon 0,05 seviyesinde anlamli (2-yénlii)
** Koreldsyon 0,01 seviyesinde anlamli (2-y6nli)

Makro bir yaklasimla, liderler ve astlar arasinda algilanan etki, katki, vefakarlik ve
profesyonel saygi boyutlarn pozitif yonli ve istatistiki olarak 0,01 ve 0,05 seviyesinde
anlamh iliskiler oldugu gorilmektedir. Bu baglamda, etki boyutunda liderler tarafindan
algilanan astlar ile arasindaki gekicilige dayanan iliskiler ile astin liderine karsi vefa algisi
arasinda pozitif bir iliski (r=.174, p<0.05) élciimustiir. Ote yandan, Dienesch ve Liden’in
(1986) vefakarhik taniminda vurguladidi lider ve Uye ciftlerinin amaglar dogrultusunda
birbirlerine destek ve vefali olma tanimini [6] dogrular nitelikte lider ile astlarinin
vefakarlik boyutunda karsilikli olarak iliskili olmasi (r=.190, p<0.01) anlamlidir. Ayni
karsilikl iligski, Greguras ve Ford'un (2006) katki tanimini [20] vurgular nitelikte; liderlerin
islerin basarilmasinda astlarinin yeteneklerine ve istekli olmalarina givenmeleri ile
astlarin kendi yeteneklerinden emin olma ve daha fazla is yukind kabul etme arzusu,
liderlerinin rehberlik yapacaklarindan ve gerekli kaynaklar sadlayacaklarindan emin
olmalan arasindaki iliski (r=.144, p<0.05) tespit edilmistir. Yine ise katkilari olumlu
olarak algillanan astlarin liderlerine sunduklari vefa da (r=.185, p=0.01 dlzeyinde
anlamlidir. Son olarak liderin astina iliskin profesyonel saygisi da astin vefasi ile karsilik
bulmaktadir (r=.184, p<0.01).

Tablo 3'te elde edilen korelasyon katsayilarina gére H: hipotezi kabul edilebilir.
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4.4. Hipotezlerin Farklilik Analizleri ile Test Edilmesi

4.4.1. ikili Iliskiler (I¢ Grup-Dis Grup) Baglaminda LUE Faktorleri Arasi
Farkhihklar

Lider-Gye etkilesimi kalitesi liderler ve astlar tarafindan dederlendirilen ayri ayr 6lceklerin
ortalama dederlerinin bir standart sapma lzerinde olan lider-tye iliskileri ig grup,
ortalama dederlerin bir standart sapma altinda dederlenen lider-tye iliskileri dis grup
Gyeligi olarak belirlenmistir. Bu siniflandirmaya gore lider ile ast arasindaki ikili iliskiler
liderin veya astin algilamis oldugu grup Uyeligine gore ic grup ve dis grup Uyeleri
arasinda t-testleri yapilmistir.

Liderlerin LUE faktorlerine dair tutumlari; astlarin dederlendirmelerine gore ortaya gikan
“ic grup” ve “dis grup”lar arasinda karsilastirilmistir. Yani, astlarin dederlendirmelerine
gore olusan i¢ grup ile dis grup arasinda, liderlerin LUE tutumlarindaki fark incelenmistir.
Bu kapsamda astlarin dederlemelerine gore “ic grup” olarak degerlenen oldugu 111 ikili
grup (lider-tye cifti), “dis grup Uyesi” olarak dederlenen 103 ikili grup belirlenmistir.

Tablo 4 LUE Faktérlerine iliskin Liderlerin Tutumlarinin Grup Uyelidine Gére Karsilastirimasi ve
Gruplar Arasi Farkliliklar

LUE Faktorii| Grup Uyeligi
(Astin Algisi) N ort. Ss s.d. t P

. Dis Grup 103 4,19 ,65
Etki . 212 -1,829  ,069

I¢ Grup 111 4,36 ,70

R Dis Grup 103 3,84 ,95
Vefakarhk 212 _2’745 ,007

Ic Grup 111 4,17 ,83

Dis Grup 103 4,15 ,75
katki 212 052 041

Ic Grup 111 4,35 ,69

Profesyonel Dis Grup 103 3,86 ,76
Saygi . 212 -2,039 ,043

ic Grup 111 4,08 ,79

Tablo 4'te gérildigu gibi, lider Uye etkilesimine iliskin liderlerin LUE tutumlari astlar
tarafindan algilanan lider-lye etkilesimi kalitesine gore; vefakarlik, katki ve profesyonel
saygl faktorlerinde istatistiki olarak anlamh farkliliklar tespit edilmistir. Yine Tablo 4'de
verilen ortalama dederlere bakildiginda, asta goére i¢ grup niteliginde algilanan iliskiye
karsihk liderlerin tutum ortalamalan da vefakarlik, katki ve profesyonel saygi
faktorlerinde dis gruba kiyasla yiksek oldugu gorilmektedir. Bu dogrultuda H2 hipotezi
vefakarlik, katki, profesyonel saygi faktorleri baglaminda kabul edilmistir.

Ikili iliskilere dair algilamalara astlarin perspektifinden bakildiginda, lideri ile iligkisini “ig
grup” Uyesi olarak dederleyen 67 ikili grup, “dis grup” Uyesi olarak dedgerleyen 147 ikili
grup belirlenmistir. Tablo 5’de goéruldugu gibi, astlarin liderleri ile iliskilerinde, ic grup
olarak algilanan liderler ile dis grup olarak algilanan liderler t testi ile karsilastirildidinda,
astlarin LUE faktérlerine iliskin algilarinda anlamh farkliliklar oldugu belirlenmistir.
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Tablo 5 LUE Faktérlerine iliskin Astlarin Tutumlarinin Grup Uyelidine Gore Karsilastiriimasi ve
Gruplar Arasi Farkhhklar

LUE Faktsrii| Grup Uyeligi
(Liderin Algisi) N ort. Ss s.d. t p
. Dis Grup 147 4,08 ,94
Etki 15 12 66
Ic Grup 67 4,23 85
Dis Grup 147 3,55 1,10
Vefakarlk 212 2,82 ,005
Ic Grup 67 3,96 194
Dis Grup 147 4,06 1,01
Katki 212 -1,039 1300
Ic Grup 67 4,20 78
Profesyonel Dis Grup 147 4,04 ,94
Savg! 212 _798 426
Ic Grup 67 4,15 1,00

Tablo 5'de géruldigiu gibi, lider tye etkilesimine iliskin astlarin LUE tutumlan lider
tarafindan algilanan lider-Uye etkilesimi kalitesine goére (i¢ grup-dis grup) sadece
vefakarlik faktoriinde istatistiki olarak anlamli farklihk gostermektedir. Yine Tablo 5'de
verilen ortalama dederlere bakildiginda, lidere gore i¢ grup niteliginde algilanan iliskiye
karsilik astlarin tutum ortalamalar da vefakarlik faktériinde dis gruba kiyasla yuksek
oldugu gorilmektedir. Bu dogrultuda Hs hipotezi kismen kabul edilebilir.

4.4.2. Demografik Degiskenler Baglaminda LUE Boyutlari Arasi Farkhiliklar

Liderler ve astlar tarafindan algilanan LUEnin her bir faktérii demografik dediskenler
baglaminda t testi ve Tek Yonli ANOVA Analizleri yapilmis istatistiki olarak anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir. Bu 6lgiim sonucu Hs hipotezi reddedilmistir.

5. Sonuc ve Oneriler

Liderlik slrecleri ile ilgili arastirmalar lider 6zelliklerine, liderin davranislarina, izleyicilerin
ozellik ve ihtiyaglari ile liderin bunlan karsilama dizeyine ya da cesitli durumlar
karsisinda liderin gosterdigi tepkileri incelemistir. Lider Uye etkilesim modeli lider ile
Uyeler arasindaki karsilikli uyum ve ekstra rol davranisina yénelmektedir. Dider bir ifade
ile bagh bulunduklan lider igin fazladan rol ve sorumluluk Gstlenmeye gonilli olan astlar
ic grup Uyesi olarak de§erlendiriimektedirler. Ic grup Uyeleri buna karsilik liderlerinden
daha fazla ilgi ve destek gorirler. Dis grup Uyeleri standart rol ve sorumluluklarini yerine
getirir ancak daha fazlasi icin gaba gdstermezler. Dis grup Uyeleri tanimlanmis rol ve
sorumluluklarini yerine getirir daha fazlasi igin gaba géstermezler. Bagh bulunduklar lider
de onlar igin tanimlanmis olan rol ve sorumluluklarini yerine getirir. Lider Gye etkilesimi
ile ilgili yapilan calismalar etkilesimin ylksek oldugu gruplarda performans, tatmin,
baghhk ve orgltsel vatandaslik davranisi gibi faktorlerin de ylksek oldugunu
gbstermektedir. Ancak, arastirmalarin biylk bolimi Uyelerin ic ya da dis grup Uyesi
olma durumlan agisindan incelenmektedir. Kuramin dayandigi asil husus olan lider ile
Uyeler arasindaki karsilikli vefakarlik dizeyini ve birbirleri ile etkilesimi inceleyen
arastirmalar nispeten sinirlidir. Nitekim Gerstner ve Day (1997) lider-tye etkilesiminin
hem lider hem de astlarin algilamalari baglaminda ele alinmasi gerektigini
vurgulamaktadir [1].

Bu calismada lider Gye etkilesiminin etki, katki, vefa ve profesyonel saygi olmak Gzere
dort boyutta dederlendirildigi cok boyutlu 6lgekten yararlaniimistir. Olgedin Turkce
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cevriminin uygunlugu acisindan guivenilirlik ve faktor analizleri gerceklestirilmistir. Hem
lider hem de Uyeler boyutunda sonuglarin 6lgedin orijinal yapisina uygunluk goésterdigi
tespit edilmistir.

LUE faktérleri koreldsyon dederleri incelendiginde, astlarin vefakérlik boyutu ile liderin
algilamis oldugu tim LUE faktérleri arasinda anlamh iliskiler oldudu anlagiimaktadir.
Vefakarlik faktori lidere duyulan hayranlik ve lidere iliskin sayginlik algisi ile iligkilidir.
Dolayisi ile liderin astlari ile iyi ve olumlu iliskiler kurmasi, onlar igin fazladan sorumluluk
Ustlenmesi, onlari savunmasi ile astlarin kendisine karsi olan sayginlik algisi arasinda
anlamh bir iliski bulunmaktadir. Lider Gye etkilesimi faktorleri arasinda yer alan katki
boyutu karsi taraf icin fazladan gayret gosterme, sorumluluk Ustlenme ile iliskilidir. Lider
ve ast algilamalar arasindaki iliskiler incelendiginde katki faktoriinde karsilikli bir iligki
oldugu anlasiimaktadir. Iliskinin derecesinin cok yliksek olmamasina ragmen bu sonug
etkilesimin karsililik boyutu ile iligkili olmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Dienesch ve
Liden'in (1986) “vefakarlik” faktérindl, lider ve Uye ciftlerinin amaglar dogrultusunda
birbirlerine destek olmalan [6] seklinde tanimlamasi bu sonuclan desteklemektedir.
Benzer sekilde, elde edilen sonuglar Greguras ve Ford'un (2006) katki faktorin(;
“liderlerin islerin basariilmasinda astlarinin  yeteneklerine ve motivasyonlarina
glivenmelerine karsilik beklenenden daha fazla is ylkine razi olmalari, liderlerinin
rehberlik yapacaklarindan ve gerekli kaynaklari saglayacaklarindan emin olmalari...[20]"
da sonuclarla paralellikler géstermektedir.

Hem liderler hem de Uyeler igin i¢ grupta ya da dis grupta yer alma durumu ile dlgek
boyutlar arasinda 6énemli farkliliklar bulunmaktadir. En ylksek farkhliklarin liderler igin
etki ve katki boyutunda astlar icin de vefa boyutunda oldudu goérilmektedir. Etki boyutu
kisiler arasindaki iliskiler, katki boyutu ise yardim saglama ve fazladan sorumluluk
Ustlenme ile ilgilidir. Vefa ise digerini davranis ve kararlarindan otlrli savunma ve
destekleme ile iliskilidir. Bu boyutlar acisindan dederlendirildiginde sonuclarin anlaml ve
anlasilir oldugu gorutlmektedir.

Lider Gye iliskilerine yonelik calisma literatlriinde lider demografik 6zellikleri ile Gyelerin
demografik 6zelliklerinin aralarindaki benzerlik ya da farklihklarin etkilesim kalitesini
etkileyip etkilemedigine yonelik calismalar bulunmaktadir. Yaptigimiz calismada
demografik faktorlerin herhangi bir farklihk yaratmadidi ortaya gikmaktadir. Bu durum
demografik olarak incelenen gruplarin birbirlerinden fazla ayrismamasi olarak
aciklanabilir.

Yapilan arastirmalarin blyidk bolimU Gyeleri ic ya da dis grup Uyesi olarak ayirmakta bu
dogrultuda performans, baghlik, tatmin gibi diger faktorlerle iligkileri analiz etmektedir.
Lider ile Uyeler arasindaki iliskilerin karsilikli olarak analiz edilmesi durumunda aradaki
bagin glici daha anlamli hale gelebilecektir. Bu bagin glict ile takim performansi, tatmin,
baghlik gibi faktorlerin iliskisini incelemek farkl bir bakis agisi kazandirabilir.

Veriler analiz edildiginde bazi vefakarhklarin karsiliksiz kaldidi, bazi standart rollerin ise
vefakarlikla karsilik buldugu gorilmektedir. Diger bir ifade ile bir Gye ig grupta yer alirken
Uyenin fazladan gayretinin lider tarafindan karsilik bulmadigi anlasiimaktadir. Hatta
liderin koruyup kolladidi, savundugu ve gelisimine katkida bulundugu bazi Uyelerin de
kendilerini dis grupta dederlendirdigi de gorilmektedir. Liderin Uyelere karsi davraniglari
ile Gyelerin lidere karsi davraniglar arasinda anlamh bir iliski olmasina ragmen karsilk
bulmayan bu tek yonli davranislar ve nedenlerini de ayrica incelemek faydal olabilir.

Kaynakca
[1] C.R. Gerstner, D.V. Day, Meta-Analytic Review of Leader-Member Exchange

Theory: Correlates and Construct Issues. Journal of Applied Psychology, 82, 6, 827-
844 (1997).

132



G. Ordun, H. Aktas / Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi 43, 1, (2014) 120-135 © 2014

(2]

[3]

(4]

(5]

(6]

(7]

(8]

(9]

[10]

[11]

[12]

[13]

[14]

[15]

[16]

J.H. Dulebohn, W.H. Bommer, R.C. Liden, R.L. Brouer, G.R. Ferris, A Meta-Analysis
of Antecedents and Consequences of Leader-Member Exchange: Integrating the
Past with an Eye toward the Future. Journal of Management, 38, 6, 1715-1759
(2012).

R.J. Deluga, Supervisor Trust Building, Leader-Member Exchange and
Organizational Citizenship Behavior. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 67, 315-326 (1994).

S.M. Murphy, S.J. Wayne, R.C. Liden, B. Erdogan, Understanding Social Loafing:
The Role of Justice Perceptions and Exchange Relationships. Human Relations, 56,
1, 61-84 (2003).

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

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

G.B. Graen, M. Uhl-Bien, 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 (1995).

T.A. Scandura, E.K. Pellegrini, Trust and Leader-Member Exchange A Closer Look at
Relational Vulnerability. Journal of Leadership & Organizational Studies, 15, 2, 101-
110 (2008).

K.E. Sherman, D.M. Kennedy, M.S. Woodard, S.A. McComb, Examining the
“Exchange” in Leader-Member Exchange, Journal of Leadership & Organizational
Studies, 19, 4, 407-423 (2012).

F. Dansereau, G. Graen, W. Haga, A Vertical Dyadic Linkage Approach to
Leadership within Formal Organizations: A longitudinal investigation of the role
making process. Organizational Behavior and Human Performance, 13, 46-70
(1975).

R. Case, Leader Member Exchange Theory and Sport: Possible Applications. Journal
of Sport Behavior, 21, 4, 387-396 (1998).

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

R.C. Liden, R.T. Sparrow, S.]J. Wayne, Leader-Member Exchange Theory: The Past
and Potential Empowerment on the Relations Between The Job, Interpersonal
Relationships, and Work Outcomes. Journal of Applied Psychology, 85, 3, 407-41
(1997).

G.B. Graen, T.A. Scandura, Toward a Psychology of Dyadic Organizing. Research In
Organizational Behavior, 9, 175-208 (1987).

R.C. Liden, G. Graen, Generalizability of the Vertical Dyad Linkage Model of
Leadership. Academy of Management Journal, 23, 3, 451-465 (1980).

F. Karcioglu, C. Kahya, Lider-Uye Etkilesimi ve Catisma Yénetim Stili Iliskisi. Atatiirk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii Dergisi, 15, 2, 337-352 (2011).

133



G. Ordun, H. Aktas / Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi 43, 1, (2014) 120-135 © 2014

[17]

[18]

[19]

[20]

[21]

[22]

[23]

[24]

[25]

[26]

[27]

(28]

[29]

[30]

[31]

134

K. Sherony, S.G. Green, Coworker exchange: Relationships between coworkers,
leader-member exchange, and work attitudes. Journal of Applied Psychology, Vol
87,3, June 2002, 542-548 (2002).

R.T. Sparrowe, R.C. Liden, Two Routes to Influence: Integrating Leader-Member
Exchange and Social Network Perspectives. Administrative Science Quarterly, 50,
505-535 (2005).

C.A. Schriesheim, S.L. Castro, C.C. Cogliser, Leader-Member Exchange (LMX)
Research: A Comprehensive Review of Theory, Measurement, and Data Analytic
Practices. Leadership Quartely, 10, 1, 63-113 (1999).

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

T. Bas, N. Keskin, 1.S. Mert, Lider Uye Etkilesimi (LUE) Modeli ve Olgme Aracinin
Tuarkce'de Gegerlik ve Guvenirlik Analizi. Ege Akademik Bakis/Ege Academic Review,
10, 3, 1013-1039 (2010).

S. Aryee, Z.X. Chen, Leader-Member Exchange In a Chinese Context: Antecedents,
The Mediating Role of Psychological Empowerment and Outcomes. Journal of
Business Research, 59, 793-801 (2006).

N.T. Duarte, J.R. Goodson, N.R. Klich, How Do I Like Thee? Let Me Appraise The
Ways. Journal of Organizational Behavior, 14, 239-249 (1993).

N.T. Duarte, J.R. Goodson, N.R. Klich, Effects of Dyadic Quality and Duration on
Performance Appraisal. Academy of Management Journal, 37, 499-521 (1994).

G.B. Graen, M. Novak, P. Sommerkamp, 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 (1982).

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

K.J. Dunegan, M. Uhl-Bien, D. Duchon, LMX and Subordinate Performance: The
Moderating, Effects of Task Characteristics. Journal of Business Psychology, 17, 2,
275-285 (2002).

O. Epitropaki, R. Martin, 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 (1999).

R.P. Vecchio, B.C. Gobdel, The Vertical Dyad Linkage Model of Leadership:
Problems and Prospects. Organizational Behavior and Human Performance, 34, 5-
20 (1984).

C.A. Schriesheim, C.C. Gardiner, “"An Exploration of The Discriminant Validity of The
Leader-Member Exchange Scale (Lmx7) Commonly Used in Organizational
Research”, in M. Schnake (Ed.), Proceedings of The Southern Management
Association, Valdosta, GA: Southern Management Association Meeting, New
Orleans, LA., 91-93 (1992).

D. Duchon, S.G. Green, T.D. Taber, Vertical Dyad Linkage: A Longitudinal
Assessment of Antecedents, Measures and Consequences. Journal of Applied
Psychology, 71, 56-60 (1986).



G. Ordun, H. Aktas / Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi 43, 1, (2014) 120-135 © 2014

[32]

[33]

[34]

[35]

[36]

[37]

[38]

[39]

[40]

[41]

[42]

[43]

[44]

[45]

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

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

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

V.R. Krishnan, Leader-Member Exchange, Transformational Leadership, and Value
System. Electronic Journal of Business Ethics and Organization Studies, 10, 1, 14-
21 (2005).

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

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

J.D. Nahrgang, F.P. Morgeson, R. Ilies, 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, 256-266 (2009).

B. Erdogan, R.C. Liden, M.L. Kraimer, Justice and Leader-Member Exchange: The
Moderating Role of Organizational Culture. The Academy of Management Journal,
49, 2, 395-406 (2006).

J. Johnson, D.M. Truxillo, B., Erdogan, T.N. Bauer, L. Hammer, Perceptions of
Overall Fairness: Are Effects on Job Performance Moderated by Leader-Member
Exchange?. Human Performance, 22, 432-449 (2009).

R.C. Liden, B. Erdogan, S.]J. Wayne, R.T. Sparrowe, Leader-Member Exchange,
Differentiation, and Task Interdependence: Implications for Individual and Group
Performance. Journal of Organizational Behavior, 27, 723-746 (2006).

B. Kuvaas, R. Buch, A. Dysvik, T. Haerem, Economic and Social Leader-Member
Exchange Relationships and Follower Performance. The Leadership Quarterly, 23,
756-765 (2012).

P.M. Le Blanc, V. Gonzalez-Roma, A Team Level Investigation of The Relationship
Between Leader-Member Exchange (LMX) Differentiation, and Commitment and
Performance. The Leadership Quarterly, 23, 534-544 (2012).

B. Erdogan, M.L. Kraimer, R.C. Liden, Person-Organization Fit and Work Attitudes:
The Moderating Role of Leader-Member Exchange. Academy of Management
Proceedings & Membership Directory, OB: F1-6 (2002).

D. Sluss, B.S. Thomson, Socializing the newcomer: The Mediating Role of Leader-
Member Exchange. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 119,
114-125 (2012).

135



