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LEADER-FOLLOWER CONGRUENCE IN PROACTIVE PERSONALITY AND THE MEDIATING ROLE 
OF LEADER-MEMBER EXCHANGE IN WORK OUI'COMES 

Abstract: Upon dynamization and decentrali1.ation of work, proactive personality and entrepreneurship be<:ame a significant decisi,,. 
faaor of the 0<ganizational success. TI1e need for proacti vity driven innovativeness, career models requiring self--g<)\'Cmance llld
"'1ooomy in job. decentralized organisations as well as proactively self-acting employees tai<ing initi:nh-c increased in the =ni
lime. It has been seen ihat proactive behaviour a ffected positively the individual and organiza1ional <iutoomes such as showing a gQ0d 
ules performance or enuepreneur b�haviours (Parker et al., 2006). 1-lowever, managers do n01 always �ci positively to proactivity.
A«01ding 10 Leader-Member Exchange literature. a leader does no1 treat all of his/her subordin111es equally since the penooality
r.,tutts and the expectations of the parties are a significant factor in lhe in1eraction between them (Case, 1998). Therefoie. the aim of
tlirnudy is 10 research the rela1ionship between the quality of the leader-follower congruence in proactive pe150!WilY and �the 
�o!er-membcr exchange a s  well as the mediating role of the leadew•member exchange in the re!Jltionship between !he job�
llOI\, alfecth-e commitment and job performance of the follower. The questionnaire fonn as prepmd as a resul! oftlie 1-
1Un�yhas been filled in by the employees of 3 enterprises of the finance sector under particip31ion of 191 subordilUll<d employees

:d 41 managers thereof. The results of the questionnaire lead 10 acreptance of the hypothesis A I. H2. Hl, H4a wb<reas the fu!lher
ll'Othesis H4b was not supponcd. K,ywords: Proactive personal ity. leader-member exchange, job satisfaction.job performance, affective cooumtme111.
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Elentilerinin ve ihtiyaçlarının farklı olduğu ortaya ç,km,ştlr fCae

«SS 'rrS«£«-««. ** 3SIÛSP-ÎSS1»S^davranmasından ^iksek niteliğe doğru derecelendin lebi leceği belirtilmişti, [d *01^

1986)er<lek .. . „ 9rastırmayla öncelikle lider ve takipçisinin proaktif kişilik

Buradan yola çıkaıa , .jj araştırılmıştır.

sese :birçok araştırma mevcuttun Yapılan^ ^ (Duarte ve ark., 1994; Liden ve Graen, l£T^
arasında oumluyondeb1 ^ etkileşimine sahip çalışanlar, kendilerine sağlanan fazladan destek 

göre (1986), yüksek m > performans göstennektedirler. Aynı şekilde iş tatmini ve örgüte balhf' ^
kaynak ve fırsatlar de bir sonuç olabilmektedir. Yöneticileriyle yüksek nitelikli
ÜSt!!‘Ş |Sn astta tanınalı fazladan faydalar, bu çalışanların çeşitli iş tecrübelerinden zevk almalarını ve böyfe 

rçmde olan asto ® ktad[r (Wechı 2002). Yüksek nitelikli lider üye etkileşimi, astların yüksek düzeyi'!

tatminine'ulaşmalanna ve yüksek düzeyde örgütsel bağlılığa sahip olmalarına yol açmaktadır (Majör ve ark., |»;

BunedenÎ'bi^ştırmamn diğer bir amaç, da; lider ve takipçisinin proaktif kişilik uyumu ile takipçinin iş 

tatmini ve kuruma duygusal bağlılığı arasmdaki ilişkide lider-üye etkileşiminin rolünü araşt.rnıak olmuştur.
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n. YÖNTEM
İÜ. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri

Araştırmanın Modeli

Liderin Proaktif 
Kişiliği

İş Tatmini
4

i;

Lider-Oye
Etkileşimi>

Duygusal BağlıhkTakipçinin 

Proaktif Kişiliği

lideri

Hipotezler

kalitesi artar. proaktif kişilik düzeyleri birbirine ne kadar yakın olursa, o

^bileşiminin kalitesfd^m ^kse^ol düzeylerinin düşük olmasından çok yüksek ol

öderinden yüksek yüksek olmasından daha çok takipçi
H4: Lider ve takipçisinin nrnktifi!-r-er=Üye etlcileŞİminin kalitesi daha düşük olur.
Hak 51*** 4tatmini arasmH t* ^^uyumsuzluğu ile;
İH Takipçinin kuruma duyjSh İn*** Hder<öye etkileşiminin aracı rolü vardır.
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H.Î.ÖljJp aian herdir madde I <Tamamen Kafim,yorum, 5 <Tamamen Kat,l,yo

ve Maslyn’in (1998) <Lider üye Etkileşiminin Çok B

Ll<lİer ^‘S'-'c'rant ve Bateman’ın (1993) geliştirmiş olduğu 17 maddelik 5’li like 

proakf'f . ToVi'ncilerin iş tatmin düzeylerin, belirlemek amacıyla Janssen
İjTatnlin':j!gk kullanılmıştır.

5nıaddellk . ba&ı,hk: Bu boyutun değerlendirilmesinde ise Ailen and
örgüte duygum

’ olmak flzere 5’li Liken 

oyutluluğu= üye ölçeğjnd

rum’

e yer alan
ma vp v r!ÖlÇeği kullamlmıştır

ve Yperen m (2004) araştırmasından al,

Meyer’in (1990) 8

nan

maddelik ölçeği
kullanılmış111"-

Süreci ve Örneklem
Verİ Aktöründe hizmet veren 3 kurumun çalışanlarından oluşmaktadır. Anket formu dağıtılmış ve 

FinanS eticiden sağlanan sonuçlar araştırmaya dâhil edilmiştir.
Ve4' "öncelikle kuramlardaki her bir departmana tek tek uygulanmış ve toplanmıştır. Her bir departmandan bir 

vSne,ici ve yöneticiye bağlı çalışan astlar gönüllük esasına dayalı olarak araştırmaya dahil edilmiştir. Anketlerin 
artmanda uygulanmasının hemen ardından anketlerden elde edilen veriler sonucunda lider ve takipçisinin proaktif 

kişilik düzeyleri karşılaştırılarak uyumlu ve yüksek (lider ve takipçisinin her ikisinin de proaktif kişilik düzeylerinin 
yüksek olması), uyumlu ve düşük (lider ve takipçisinin her ikisinin de proaktif kişilik düzeylerinin düşük olması) ve 
uyumsuz (liderin proaktif kişilik düzeyinin takipçisinden yüksek olması ile liderin proaktif kişilik düzeyinin 
takipçisinden düşük olması) olarak kodlanmıştır.
Örnekleme ait demografik veriler Tablo 1 ’de verilmiştir.

191 kurum çalışanı

Anketler

Tablo-1: Demografik Değerlerin Sayısal ve Yüzdelik Dağılımı

%NMedeni Durum
Bekâr

%NCinsiyet
Kadın
Erkek
Toplam

60,611435,367
39,474Evli64,7123
100,0188Toplam100190

%N
Eğitim Durumu

Önlisans
Lisans
Lisansüstü

Doktora

Toplam

N Ort±SS

191 28±5 yıl
191 16±19 ay
191 53±44 ay

7,915
Yaş

55,0

33,3

104
Kurumda çalışma süresi 

Toplam çalışma süresi
63

1,12

100,0189

jj ^ ^ ^

& S0nucunda elde edilen verilere SPSS 16 programında analizler yap|'"^^^ duygusal bağlılık

düzeyine iri'alglladlklan proaktif kişilik uyumu, lider üye etkileşim UZ^J’ , ki kovelasyonlara bakılmıştır. Ana ız 
soncunh nn dde edİlen verilerin ortalamaları, standart sapmaları ve

e de edilen ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon degeı en

Standartsa ima
4Tablo 2: Korelasyon Matrisi9 Ortalama vg± 

Ort. Std. Sp.
3

2

,089,206"1. Uder 
^Şilik U

,735"ve Takipçisinin Proaktif 
yumu

,78 ,157*2,39 ,279**
] Uder Üye Etkileşimi 

? Tatmini

'^^‘ygusal Bağlılık 

,P<0,05 
P<0,0i

1,735" ,337",784,00 1**
,279,206"

,93 ,337"3,72 .157*
.089 A,613,35 $
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Basit regr%„an
Tahin v Lider ve Takipçisinin Proaktif Kişilik Uyumunun Lider Üye Etkileşimi ve iş Tatmîn. .. 
Tablo 3. Lider ve fv  Gösteren Regresyon Analizi Tablosu * tm,m U

Zerindeki

Bağımsız değişken: Lider ve 
Takipçisinin Proaktif Kişilik Uyumu

R2 F BETA
P

,540 221,64Lider Üye Etkileşimi ,73
,000

,043 8,407 3.13İş Tatmini
,004

Analiz sonucunda Lider ve Takipçisinin Proaktif Kişilik Uyumu değişkeninin Lider Üye Etkileşimi’n; 
ve İş Tatmini’ni (P= 3,13, p<0.01) anlamlı olarak etkilediği belirlenmiştir. u>/3
Bu kapsamda çalışanlarda lider üye etkileşiminin aracılık rolünü belirlemek amacıyla, Lider ve Takipçi • •
Kişilik Uyumu ve İş Tatmini arasındaki ilişkiler hiyerarşik regresyon analizleri aracılığı ile incelenıL?" Pr°aktif 
testine ilişkin bulgular Tablo 4’de verilmektedir. IŞ lr Acılık

P<0.01)

Tablo 4:Hiyerarşik Regresyon Analizine İlişkin Bulgular
Bağımlı Değişken: İş Tatmini

R2 F BETA p
Lider ve Takipçisinin Proaktif Kişilik uyumu

,043 8,407 ,206 ,004

Lider ve Takipçisinin Proaktif Kişilik uyumu 
Lider Üye etkileşimi ,078 7,908 ,276 ,001

Analız sonucunda Lider Uye Etkileşimimin bağımlı değişken iş tatmini üzerindeki etkisinin araştırıldığı sürece dâhil 
edilmesiyle Lider ve Takipçisinin Proaktif Kişilik Uyumu’nun iş tatmini üzerindeki etkisinde regresyon katsayısı artmış 
H *î™.™<nİ1 oIduİu gözlenmiştir. Bu bulgulardan hareketle Lider Üye Etkileşimi’nin Lider ve Takipçisinin 
rroaktıt Kişilik Uyumu’nun Iş Tatmini’ne etkisinde kısmi aracılık rolünün bulunduğu belirlenmiştir, 
bon olarak modele ilişkin hipotez testi sonuçları toplu halde Tablo 5 ’te verilmektedir.

-----------------------------------Tablo 5: Hipotezlere İlişkin Sonuçlar_____________ ____________

HİPOTEZLER KABUL/RED

"aSSSSSİybirbiriro ”tadar y*"°'ıır-

yüksek olması Proaktif kişilik düzeylerinin düşük olmasından çok
HİTİ^^S—j^Hyeetjdjgminin kalitesi daha yüksek olur. 

takipçisinin proaktif kişilik ,.uzeyının takipçisinden yüksek olmasından daha çok 

üye etkileşiminin kalitesi daha d^ük ohm™^" yÜkS6İC olmasl durumunda lider-

KABUL
sa.

KABUL

KABUL

proktlf k'Şİhğinin uyum/uyumsuzluğu ile;

-^i-rdlr- atasındaki ilişkide lider-üye etkileşiminin aracı rolü

___ _______ ________________________
aracı rolü varü.r bağlılığı arasındaki ilişkide lider-üye etkile-

KABUL

RED

• * - -

■
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„ SON^Ç „ rının giderek zorlaştığı, dinamik çevrelerdeki deşicimi» •
Sabet gözelinde düzenleyici kuramların getirdiği kısıtlar ve örgütler80" 86Çtİkçe hızlandığ,
Ldd'g' f ° ek için kendilerini sürekli geliştirmeye çalıştığ, günümüzde S " ^ bunlara uydurahl"™,3"'" 
S'akalab ka^plann. engelleyebilmek işletmeler için giderek 

l P«rforn " oaktif kişilik özellikleri daha da öne çıkarmaktadır. Çünku nrn t 0fnem kazann>aktad.r Bu rf 
Ç»" anlar,nProaktif kişiler koşullar gereği zorlanarak, doğal olmayan- firsadan W 'V?Uikte gelecek odaklİT 

»adad'r- ecel sorum 1 u 1 uk alır ve anlamlı bir değişim olana kadaî ve ^erlen^S"^

hareke'0 J ’ proaktif kişilik, d.şadönüklük, bilinç, başar, ihtiyacı ve ekîra - (Crant’ 2000)- Bateman ve 
Crant’a-însıtan kişisel başarılar, liderlik becerilerini içeren davranışsal çıktılarla iiil'faaliyetlerine katılma

‘<Tka etkilemektedir. Araştırmamızın sonuçlarından yola çıkarak özellikle lider üv!'".m ^ İli?kilerini de

5^SnS,^oM"s=<s5yleyebilfeAy=' << <çalışanlann

vıtIlNNKJÇA& Meyer, J. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and , •
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