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Bu ¢alisma proaktif kisiligin ig ¢iktilar: izerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci etkisini belirlemeyi amaglamaktadir.
Literatiirde ¢ogunlukla proaktif kisiligin olumlu is ¢iktilarina etkileri incelenmistir. Cevresini etkilemek i¢in inisiyatif kullanma
egiliminde olan proaktif kisilige sahip ¢alisanlar, olumsuzluklardan daha az proaktif 6zelliklere sahip galisanlara gore daha
yiiksek oranda etkilenecektir. Bu baglamda proaktif kisilik 6zelliklerine sahip caliganlarin Orgiitiin etkinligine katki
sunmalarinda ve olumsuzluklardan daha az etkilenmelerinde liderlerin rolii, lider ile takipgilerin uyumu ve lider-iiye
etkilesiminin kalitesi 6nemli bir etkendir. Proaktif kisiligin olumsuz is ¢iktilar1 iizerinde etkisi kapsaminda isten ayrilma niyeti
ile tiikenmislik alt boyutlarindan duygusal titkenme, duyarsizlagsma ve kisisel bagari hissi azalmasi alt boyutlar1 bu ¢alismada
degerlendirilmistir. Aragtirma kapsaminda Ankara’da bir 6zel giivenlik firmasinda calisan 116 6zel giivenlik personeline
olasiliga dayali olmayan kolayda ornekleme yontemi ile anket uygulanmigtir. Anket sonuglar1 SPSS 24 ve AMOS 24
programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda proaktif kisilik ile lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif etki
varken, proaktifkisiligin ve lider-liye etkilesiminin kisisel basari hissi azalmasi lizerinde negatif etkisi tespit edilmistir. Bununla
birlikte proaktifkisiligin kisisel bagar1 hissi azalmasi alt boyutu {izerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin kismi aracilik etkisi
tespit edilmistir.
Anahtar Kelimeler: Proaktif Kisilik, Lider-Uye Etkilesimi, Isten Ayrilma Niyeti, Tiikenmislik.
JEL Smiflandirma Kodlarn: M54, D23, C91.

ABSTRACT

The study aims to determine the mediating effect of leader-member exchange on the effect of proactive personality on work
outcomes. In the literature, mostly the effects of a proactive personality on positive work outcomes have been examined.
Employees with proactive personalities, who tend to take the initiative to influence their environment, would be affected more
by negativities than employees with less proactive characteristics. In this context, the role of the leaders, the harmony of the
leader and the followers, and the quality of the leader-member exchange are important factors in contributing to the
effectiveness of the organization and less affecting the employees with proactive personality traits from the negativities. Within
the scope of the effect of proactive personality on negative work outcomes, the intention to leave and the sub-dimensions of
emotional exhaustion, depersonalization, and personal accomplishment, which are sub-dimensions of burnout, are evaluated in
the study. Within the scope of the research, a questionnaire is applied on 116 private security personnel working in a private
security firm in Ankara with a non-probabilistic convenience sampling method. Survey results are analyzed through SPSS 24
and AMOS 24 programs. As a result of the analysis, there is a positive effect between the proactive personality and the leader-
member exchange, while the negative effect of the proactive personality and the leader-member exchange on personal
accomplishment is determined. However, a partial mediation effect of the leader-member exchange is found in the effect of
proactive personality on the sub-dimension of reduced sense of personal accomplishment.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

The aim of this study is to determine the mediating effect of leader-member exchange on the effect of proactive personality on
work outputs. In the literature, proactive personality is generally evaluated with positive work outcomes. A proactive
personality also reduces the impact of undesired work outcomes. In addition, employees' proactive behavior may lessen due to
feelings of decreased self-efficacy or learned helplessness when blocked or discouraged by the leader, or employees may stop
trying to be proactive. Sometimes, employees with proactive personalities may be in conflict with their leaders. However,
proactive employees push the limits to meet performance goals and meet job demands, which inevitably results in some work
stress and burnout. Employees with proactive personalities, who tend to take the initiative to influence their environment, will
be affected more by negativities than employees with less proactive characteristics. In this context, the role of the leaders, the
harmony of the leader, the followers and the quality of the leader-member exchange are important factors in both contributing
to the effectiveness of the organization and less affecting the employees with proactive personality traits from the negativities
of the conditions. In this study, firstly, within the scope of the effect of proactive personality on negative work outcomes,
intention to leave and the sub-dimensions of burnout, emotional exhaustion, depersonalization, and personal accomplishment
were evaluated. Then the mediating role of leader-member exchange, which is considered to reduce the effect of negativities
that may occur in employees in these relations was examined.

Design/methodology/approach:

The research universe of the study was determined as the personnel working in the field as private security. The private security
company headquartered in Ankara and serves in different provinces of Turkey. The reason for determining a single company
as the research universe is the evaluation that leadership practice in a company with the same organizational climate contributes
positively to the research result, considering that there may be different leadership practices in each organization. The number
of private security personnel working in Ankara, is 230 personnel, who constitute the research universe. In the research, the
sample was determined by convenience sampling method within the scope of non-probabilistic techniques and a questionnaire
was sent to all private security personnel through Google form. Only 116 private security personnel completed and returned
the questionnaires. Survey results were analyzed using SPSS 24 and AMOS 24 programs.

Findings:

Within the scope of the study, first, it was determined that there was no common method bias and that the internal consistency
reliability of the scales was in the appropriate range. And then, as a result of the confirmatory factor analysis, it was concluded
that the values were within the limits of acceptable fit values. In the light of these findings, within the scope of path analysis,
the positive effect of proactive personality on leader-member exchange and negative effect on personal accomplishment and
the negative effect of leader-member exchange on personal accomplishment were determined. Regarding these relations, only
the mediating role of leader-member exchange on the effect of proactive personality on personal accomplishment was
determined. No significant relationship was found between a proactive personality's intention to leave, depersonalization, and
emotional exhaustion.

Conclusion and Discussion:

In this study, which investigated the mediating effects of leader-member exchange on the relationship between proactive
personality and the sub-dimensions of turnover intention and burnout, only the partial mediating effect of leader-member
exchange was found in the relationship between proactive personality and the personal accomplishment. Proactive personality
trait reduces the feeling of a decrease in personal accomplishment under normal conditions. However, when employees with
proactive personality traits encounter negativity, they will evaluate themselves as unsuccessful, feel guilty, and feel a decrease
in their personal accomplishment levels. An employee with a proactive personality, who tends to take more initiative, will not
be able to influence his environment as desired and will begin to seek responsibility for this in himself, and by evaluating
himself as inadequate, a decrease in his sense of personal accomplishment will be observed. The quality of the leader-member
exchange will partially reduce the negativity of this effect. In light of the results, within the scope of proactive personality traits,
it doesn’t affect emotional exhaustion, which indicates minimizing relations, and depersonalization indicating non-serious
attitudes, in terms of negative work outcomes in employees. On the other hand, the decrease in the sense of personal
accomplishment indicates that the person turns to himself, not to his environment, in negativities. Employees with a proactive
personality will have better interaction with their leaders, which will reduce the level of employees being affected by negativity.
In this way, employees will be more supported by their leaders and will be able to access more resources. The quality of leader-
member exchange will also result in more proactive characteristics of the employee with a proactive personality trait. In this
study, the importance of leader-member exchange for leaders was investigated, especially in the private security sector, where
face-to-face communication is at the forefront and burnout can be experienced. Proactive behavioral characteristics will be a
tool for leaders to reduce the effect of such negativity, as they will partially reduce the effect of the decrease in personal
accomplishment with the quality of the leader-member exchange.
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1. GIRIS

Glintimiizde orgiitlerin sahip oldugu en 6nemli deger insan sermayesidir. Calisanlarin, 6rgiitleri i¢in sahip oldugu
nitelikleri sergilemesi hatta bunun da fazlasini sergilemesi orgiitler icin dnem arz eden konular arasinda yer
almaktadir. Calisanlarin ¢evrelerini etkilemek i¢in inisiyatif almalari hem o6rgiit basarisint hem de calisanlarin
yaptiklar1 isten duyacagi tatmini artiracaktir. Calisanlarin inisiyatif alarak orgiite katkilar1 ayn1 zamanda onlar1
motive edecektir.

Inisiyatif gosterme, proaktif kisiligin 6zelliklerinden birisidir (Crant ve Bateman, 2000, s. 65; Yolcu ve Cakmak,
2017, s. 426). Proaktif kisiligin arzu edilmeyen is ¢iktilarinin etkisini azaltmasinin (Baba vd., 2009, s. 30; Jawahar
vd., 2012, s. 249; Kong vd., 2021, s. 693; Schwarzer, 2000, s. 321; Shin ve Jeung, 2019; Yang vd., 2011, s. 747)
yaninda, ¢alisanlarin proaktif davranislari, liderlerin yaklagimlari sonucunda yani lider tarafindan engellenme veya
cesaretinin kirilmasi durumunda calisanda azalan 6z-yeterlilik veya 6grenilmis caresizlik duygular1 sebebiyle
calisanlar proaktif olmaya ¢aligmaktan vazgegebilirler (Bolino vd., 2010, s. 341). Bazen de proaktif kisilige sahip
calisanlar liderleri ile uyumsuzluk i¢inde olabilirler (Crant vd., 2016, s. 217). Bununla birlikte proaktif ¢alisanlar
performans hedeflerine ulagmak ve is taleplerini yerine getirmek i¢in sinirlar1 zorlarlar ve bu husus kaginilmaz
olarak biraz is stresi (Bolino vd., 2010, s. 326) ile titkenmislige neden olur (Wahab ve Blackman, 2022). Cevresini
etkilemek i¢in inisiyatif alma egiliminde olan proaktif kisilige sahip calisanlar bu sekilde olumsuzluklarla
kargisinda daha az proaktif 6zellige sahip ¢alisanlara gore daha yiiksek oranda etkilenecektir (Bolino vd., 2010, s.
325). Bu kapsamda proaktif kisilik 6zelliklerine sahip c¢alisanlarin orgiitiin etkinligine katki sunmalarinda ve
olumsuzluklardan daha az etkilenmelerinde liderlerin rolii, lider ile takipgilerin uyumu ve lider-iiye etkilesiminin
kalitesi onemli bir etkendir (Zhang vd., 2012, s. 111).

Proaktif kisilikle ilgili literatiirde yapilan ¢aligmalar ¢cogunlukla olumlu is ¢iktilari ile degerlendirilmistir. Ancak
proaktif kisiligin istenmeyen davranislar iizerindeki negatif etkileri ¢ok az ¢alistlmistir (Song ve Lee, 2020, s. 654-
655). Literatiirdeki bu duruma binaen c¢alismada, proaktif kisiligin isten ayrilma niyeti ile tiikenmisligin alt
boyutlarindan duygusal tiikenmislik, duyarsizlagma ve kisisel basar1 hissi azalmasi gibi arzu edilmeyen is ¢iktilart
(Kiziloglu ve Akgemci, 2021, s. 100; Pala ve Siirgevil, 2016, s. 775; Yiiksel ve Bolat, 2016, s. 178) iizerindeki
etkileri degerlendirilmistir. Bununla birlikte bu ¢alismada proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin arzu edilmeyen is
c¢iktilart iizerindeki negatif etkisini lider-iiye etkilesiminin daha da azaltip azaltmayacag diger bir ifadeyle aracilik
etkisi arastirilmigtir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Proaktik Kisilik

Yoneticiler, liderler ve ¢alisanlar yani genel olarak insanlar ¢evrelerini etkileme konusunda gesitli seviyelerde
eylemlerde bulunurlar. Calisanlarin kisilik 6zelliklerinin davranis oriintiistinii sekillendirmesi (Celiker vd., 2019,
s. 342) kapsaminda proaktif davranig gdsteren bireyler daha c¢ok inisiyatif alma, sorunlar1 ¢ézme ve ekstra rol
davranist konusunda diger bireylere gore farklilik gosterirler ve bu konularda genellikle israrcidirlar (Crant ve
Bateman, 2000, s. 65). Cevresel faktorlerden gorece olarak daha az siirlandirilan ve degisim i¢in etki eden bir
ozellige sahip olan proaktif kisilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlar, sorumluluk alma, inisiyatif alma, yenilik¢ilik ve
ogrenme kapasiteleri ile giin gectikce karmasiklasan ¢evrede daha da 6nemli hale gelmektedir (Yolcu ve Cakmak,
2017, s. 426-427). Proaktif kisilik ayn1 zamanda orgiitteki proaktif davraniglarin 6nemli bir motive eden faktoriidiir
(Erdogan ve Bauer, 2005, s. 860). Proaktif kisilik, genellikle bireysel ve orgiitsel etkinligi artirmak kapsaminda
olumlu is ¢iktilariyla degerlendirilmis olup proaktif kisilik 6zelliklerine sahip calisanlar performans hedeflerine
ulagsmak ve is taleplerini yerine getirmek icin sinirlar1 daha fazla zorladiklarindan dolayi asiri stres yiiklemesi, asiri
rol yliklemesi ve ig-aile ¢atigmasi gibi arzu edilmeyen sonuglara da maruz kalabilmektedirler (Bolino vd., 2010, s.
325-326). Bununla birlikte proaktif kisilik 6zelligine sahip calisanlarda arzu edilmeyen is ¢iktilar1 daha az
goriilmektedir veya proaktif davranis 6zellikleri arzu edilmeyen is ¢iktilarinin etkilerini de azaltmaktadir (Lan vd.,
2020, s. 1046; Song ve Lee, 2020, s. 653; Wang vd., 2021, s. 7).

2.2. Lider-Uye Etkilesimi

Lider-iiye etkilesimi, lider ile astlar arasinda karsilikli saygi, giiven ve yiikiimliiliik olarak ele alinmasi kapsaminda
iligkisel bir yaklasima isaret etmektedir (Dansereau vd., 1995, s. 100). Lider ve belirli ¢alisanlar daha iyi karsilikli
bir etkilesim iliskisine sahip olduklarinda, liderin bu ¢aliganlarin teknik yetenekleri, becerileri, kisilik &zellikleri
ve tutum uyumlulugu konusunda daha yiiksek diizeyde bilgisi bulundugundan lider tarafindan bu ¢alisanlara giiven
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sonucu daha fazla destek ve kaynak saglanir. Bu sekilde yiiksek etkilesimde olan ¢aliganlar liderler tarafindan grup
ici lyeler olarak degerlendirilir ve grup dis1 olarak degerlendirilen iiyelere gore daha fazla yonetici destegine
sahiptirler (Liang ve Yeh, 2019, s. 572). Diger yandan grup i¢i ¢alisanlarla liderler arasinda daha duygusal baglar
vardir ve liderler tarafindan daha ¢ok giivenilir ve onemsenirler. Ek olarak, grup i¢i olarak degerlendirilen
calisanlar liderlere itaat ederken daha aktiftir ve gorevleri tamamlamak igin yeteneklerini tam olarak
kullanabilirler. Ancak, grup dis1 olarak degerlendirilen ¢aliganlar ile lider arasindaki iligkiler, tamamen isleyen bir
iligki olan yapisal gii¢ temelinde sekillenir (Zhou vd., 2021, s. 4). Lider-iiye etkilesimi 6zellikle ast-iist arasinda
gelistirilen farkl iliskiyi karsilikli olarak incelemesiyle ve liderin astlara verdigi destek agisindan diger liderlik
teorilerinden de farklilagmaktadir. Lider tarafindan ¢aligana olumlu destek verilmesi durumunda, astin ayni sekilde
olumlu ¢iktilar vermesi lider-iiye etkilesiminde 6ne ¢ikan bir husustur (Markham vd., 2010, s. 470). Normalde,
calisanlar ve liderler arasinda etkilesimin goriiniir ve goriinmez faydalarinin algilanan degeri arttikga lider-iiye
etkilesimi iliskisinin kalitesi de artar. Diger bir ifadeyle, liderleriyle kaliteli etkilesim i¢inde olan g¢alisanlar,
genellikle liderlerinden daha fazla kaynak ve destek alirlar. Bu suretle ¢alisanlar daha etkin bir performans
gosterme egiliminde olurlar (Teng vd., 2019, s. 216).

2.3. isten Ayrilma Niyeti

Orgiitlere yonelik cesitli maliyetlerden dolay1 zararl olarak degerlendirilen ve arzu edilmeyen bir is ¢iktis1 olan
isten ayrilma niyeti (Hellman, 1997, s. 677) orgiitten ayrilmaya yonelik bilingli ve kasitli bir isteklilik halidir (Tett
ve Meyer, 1993, s. 262). Yakin gelecekte orgiitten ayrilmaya yonelik isteklilik hali bilissel siirecte ii¢ faktdre de
atifta bulunur. Bunlar isten ayrilma diislincesi, bagka bir yerde baska bir i arama niyeti ve isten ayrilma niyeti
(Carmeli ve Weisberg, 2006, s. 193). Isten ayrilma niyeti goniillii isten ayrilmanin en biiyiik tahmin edicisidir
(Johnsrud ve Rosser, 2002, s. 520). Isten ayrilma niyetinde isten ayrilma eylemi heniiz gergeklesmedigi icin aslinda
isten ayrilmaya gore orgiite zararl etkisi daha fazladir.

2.4. Tiikenmislik

Genellikle yiiz yiize iligki gerektiren mesleklerde gézlemlenen tiikenmislik (Calgan vd., 2009, s. 62), ¢alisanlarin
stres durumuyla basa ¢ikamayip fizyolojik agidan, zihinsel ve duygusal agidan ¢alisanlarda gozlenen ve hissedilen
problem halidir. Ozellikle kisiler aras1 iliskilerin iyi olmamasi ve stres, tiilkenmeye yol agmaktadir (Naktiyok ve
Karabey, 2005, s. 180). Tiikenmislik literatiirde genellikle ii¢ alt boyutta incelenmektedir. Caligsanlarin olumsuz
calisma kosullar1 sonucunda kendilerini yorgun hissettikleri, islerine karsi eski ilgilerinin kalmadigi ve is
taleplerini karsilayamadigini diisiindiikleri durumlarda ¢aliganlarda duygusal tiilkenme hali gézlenmektedir (Deran
ve Beller, 2015, s. 72). Tikkenmisligin ikinci boyutu olarak duygusal tiikenme ile birlikte ise kars1 ve diger insanlara
kars1 duygusuzlasma, anlayigsiz davranma ve insanlik dist davraniglar gibi olumsuz davraniglarin gézlendigi
duyarsizlasmadir (Cetin vd., 2013, s. 98). Kisisel basar1 hissinde azalma alt boyutu ise ¢alisanlarin kendilerini
basarisiz olarak gordiikleri, islerinde ilerleme yerine geriledigi ve kendilerinin ise yaramadig: hissine katildigi
duruma vurgu yapmaktadir (Meydan vd., 2011, s. 179). Calisanlarin tiikenmislik seviyelerinde degisiklikler
olabilecegi gibi orgiitlerde bazi calisanlarin tilkenmislik seviyeleri yiiksekken bazi c¢alisanlarda tiilkenmislik
yasanmamasi tiikenmislikle bireysel olarak bag etme yontemlerine (Dogan ve Basim, 2021, s. 1535) diger bir
ifadeyle tiikenmislikte bireysel 6zelliklerin 6nemine atif yapmaktadir.

2.5. Kavramlar Arasi iliskiler

Literatiirde proaktif kisiligin, is ¢iktilar1 ile iliskilerinin incelendigi ¢ok sayida arastirma yapilmigtir (Song ve Lee,
2020:654). Literatiirde yer alan ¢calismalarda proaktif kisiligin isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonlii (Shin
ve Jeung, 2019; Yang vd., 2011, s. 747), duygusal tiikenme ile negatif yonlii (Baba vd., 2009, s. 30; Kong vd.,
2021, s. 693), duyarsizlagma ile negatif yonlii (Schwarzer, 2000, s. 321), kisisel basar1 hissinde azalma ile negatif
yonlii (Jawahar vd., 2012, s. 249) ve lider-iiye etkilesimi ile pozitif yonlii (Wijaya, 2019, s. 94) iliskiye sahiptir.
Bununla birlikte lider-liye etkilesimi isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonli (Bhatti vd., 2015, s. 1524),
duygusal tiikenme ile negatif yonlii (Schermuly ve Meyer, 2016, s. 677), duyarsizlagsma ve kisisel basar1 hissinde
azalma ile negatif yonlii (Dilshani, 2015, s. 234) iliskiye sahiptir.

Proaktif kisiligin is ¢iktilari izerindeki etkisi, lider-iiye etkilesimini de degerlendirerek 6zellik etkinlestirme teorisi
(Trait Activation Theory, TAT) kapsaminda aciklanacaktir. Ozellik etkinlestirme teorisi, bireylerin kisilik
6zelliklerinin durumsal kosullar araciligiyla nasil etkinlestirildigini ve ardindan kendilerini davranigsal olarak nasil
gosterdigini agiklar. Bu perspektiften davranisin 6zellik iliski durumu belirleyici olmaktadir. (Tett ve Guterman,
2000; Zagenczyk vd., 2017). Giiniimiizde orgiitlerdeki yoneticilerin rolleri ve sorumluluklar1 g6z oniine
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alindiginda, bir yoneticinin liderlik tarzinin, astlarinin ¢alisma davranislarini etkileyebilecek 6nemli bir durumsal
ipucu oldugu varsayilmaktadir (Song ve Lee, 2020:654). Literatiirde bulunan bazi ¢aligmalarda proaktif kisiligin
is ciktilariyla iligkisi 6zellik etkinlestirme teorisi ile agiklanmaktadir (Hua vd., 2019; McCormick vd., 2019; Wang
vd., 2017).

Literatiirdeki kavramlar arasi iligkiler degerlendirildiginde ve 6zellik etkinlestirme teorisi kapsaminda potansiyel
durumsal faktorler yani orgiitteki liderin astlartyla yapmis oldugu etkilesimin kalitesi durumsal bir ipucu roli
oynayarak calisanlarin bireysel 6zellikleri ile ig davranis iliskisini etkileyecek ve bu davraniglar arasinda iligkileri
ortaya c¢ikaracaktir. Bu kapsamda kavramlar arasi iligkilere yonelik agagidaki hipotezler olusturulmustur:

HI: Proaktif Kisiligin Lider-Uye Etkilesimi iizerinde pozitif ve anlamli etkisi vardir.

H2: Proaktif Kisiligin Isten Ayrilma Niyeti iizerinde negatif ve anlaml etkisi vardir.

H3: Proaktif Kisiligin Duygusal Tiikenme tizerinde negatif ve anlamli etkisi vardir.

H4: Proaktif Kisiligin Duyarsizlagma iizerinde negatif ve anlamli etkisi vardir.

H5: Proaktif Kisiligin Kisisel Basar: Hissinde Azalma iizerinde negatif ve anlamli etkisi vardur.

H6: Proaktif Kisiligin Is Tatmini, Duygusal Tiikenme, Duyarsizlasma ve Kisisel Basari Hissinde Azalma
tizerindeki etkilerinde Lider-Uye Etkilegiminin aract etkisi vardir.

3. ARASTIRMA YONTEMI

Bu calismanin amaci proaktif kisiligin olumsuz is ¢iktilarindan isten ayrilma niyeti ve tiikenmislik arasindaki
iliskisinde lider-iiye etkilesiminin aract roliinii tespit etmektir. Calismanin arastirma evreni Jandarma ve Sahil
Giivenlik Akademi Bagkanlig1 Etik Kurulundan 9 Kasim 2021 tarih ve E-73257130-050.99-6316750 sayil1 yazisi
ile alinan izin kapsaminda merkezi Ankara’da olan ve Tiirkiye’nin farkli illerinde hizmet veren bir 6zel giivenlik
sirketinde sahada 6zel giivenlik olarak ¢aligsan personel olarak belirlenmistir. Aragtirma evreni olarak tek sirketin
belirlenmesinin sebebi her orgiitte farkli liderlik uygulamalarinin olabilecegi géz oniine alindiginda, ayn1 6rgiit
iklimine sahip bir sirketteki liderlik uygulamasimin aragtirma sonucuna yonelik olumlu agidan katki saglamasi
yoniindeki degerlendirmedir. Aragtirma evreni olarak belirlenen firmasiin Ankara ilinde ¢alisan 6zel giivenlik
say1s1 230 personeldir. Ozel giivenlik personeline yine 6zel giivenlik firmasmnin personeli yoneticilik yapmaktadir.
Aragtirmada 6rneklem, olasiliga dayali olmayan teknikler kapsaminda kolayda 6rnekleme yontemi (Coskun vd.,
2019, s. 168) ile belirlenmis olup tiim 6zel giivenlik ¢alisanina Google form iizerinden anket gonderilmistir.
Anketleri sadece 116 &zel giivenlik personeli doldurup gondermistir. Orneklem kapsaminda p<0,01 giivenilirlik
diizeyinde 250 kisilik evren i¢in asgari 97 orneklem kabul edilirken sosyal bilimlerde 30 ile 500 arasindaki
orneklem sayilari ¢ogu zaman yeterli goriillmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 128-130). Bu kapsamda 116
orneklem biiyiikliigii kabul edilebilir sayida degerlendirilmistir. Caligmaya katilan 116 6zel giivenlik personelinin
%86’s1 (100) erkek ozel gilivenlik personeli, %14’ (16) kadin 6zel gilivenlik personelidir. Egitim durumlari
kapsaminda %77’si (90) lise mezunu, %11°1 (12) yiliksekokul mezunu ve %12’si (14) iiniversite mezunudur.
Calisma siireleri kapsaminda %11°1 (12) 1-3 y1l, %12’si (14) 4-6 yil, %12’si (14) 7-9 yil, %65°1 (76) 10 y1l ve
iizeri Ozel giivenlik tecriibesine sahiptir. Calisma kapsaminda veriler SPSS 24 ve AMOS 24 programlari
kullanilarak analiz edilmistir.

3.1. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Calisma kapsaminda dort farkli 6lgek kullanilmig olup dlgeklerde 5°1i likert lgegi ile kullanilmistir. Calisma
kapsaminda kullanilan 6lgekler asagida sunulmustur.

3.1.1. Proaktif Kisilik Olcegi

Bateman ve Crant (1993) tarafindan gelistirilen proaktif kisilik olgegin kisaltilmis Turkge versiyonunun
giivenilirligi 0,86 olarak bulunmustur. Olgek tek boyutlu 10 sorudan olusmakta ve ters puanlanan maddesi
bulunmamaktadir (Akin ve Ozcan, 2015; aktaran Korkmaz, 2020, s. 81).

88



Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2022, Cilt: 13, Say:: 30. YénOrg 2022, 84-97.
Sileyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2022, Volume: 13, No: 30. Y6nOrg 2022, 84-97.
3.1.2. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen lider-iiye etkilesimi 6l¢egi Bas vd. (2010) tarafindan Tiirkgeye
cevrilmistir. 12 sorudan olusan dlcegin giivenilirligi 0,74 olarak bulunmustur. Olgekte ters puanlanan madde
bulunmamaktadir (Bas vd., 2010; aktaran Aslaner, 2020, s. 63-64).

3.1.3. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Tak ve Cift¢i (2009) tarafindan olusturulan isten ayrilma niyeti dlgeginin giivenilirligi 0,83 olarak bulunmustur.
Olgek tek boyutlu 5 sorudan olusmakta olup “Bu isyerinde éniimiizdeki yillarda da calismak isterim” ve “Oniimiizdeki
5 yil i¢inde bu igyerinden ayrilmay1 istemiyorum” seklindeki iki soru ters puanlanmustir (Eroglu, 2020, s. 47).

3.1.4. Tiikenmislik Ol¢egi

Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen tiikenmislik Olgegi Ergin (1992) tarafindan Tirkge’ye
cevrilmistir. Ug boyuttan olusan 6lcegin kisisel basari hissi azalmasi alt boyutu ters kodlanmistir (Cakar, 2020, s.
105).

4. BULGULAR VE TARTISMA

[lk olarak 6lceklerde yaygin metot yanliligi bulunup bulunmadigina bakilmistir. Bu kapsamda Harman tek faktor
testi yapilmistir. Harman tek faktor testinde yaygin metot yanliliginin olmamasi i¢in 6l¢egin ilk faktoriinde varyans
degerinin %50’den az olmasi gerekmektedir (Fuller vd., 2016, s. 3196). Calismada kullanilan her bir 6lgegin ve
tiim Glgegin ilk faktoriindeki varyans degerleri Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Harman Tek Faktor Test Sonuglari

Kullanmilan Ol¢ek Yiiklerin Kareler Toplaminin %Varyans Degeri
Proaktif Kisilik Olgegi % 31,266
Lider-iiye Etkilesimi % 43,272
Isten Ayrilma Niyeti % 40,923
Tiikenmislik % 38,440
Tiim anket % 25,611

Tablo 1°de goriildiigi {izere 6l¢eklerde ve tiim anket i¢in agiklanan varyans degerlerinin %50’den kiigiik oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu kapsamda kullanilan dlgeklerde ve tiim ankette yaygm metot yayginligi bulunmadig:
degerlendirilmistir.

Bundan sonraki agamada dlgeklerin i¢ tutarlilik giivenilirligi ile basiklik ve ¢arpiklik degerlerine bakilmistir. Elde
edilen sonuglar Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. i¢ Tutarlilik Giivenilirligi ile Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Kullanilan Olgek Cronbach Alfa Degeri  Carpiklik (Skewness) Degeri Basiklik (Kurtosis) Degeri
Proaktif Kisilik 0,806 -0,689 1,704
Lider-iiye Etkilesimi 0,890 -0,508 0,621
Isten Ayrilma Niyeti 0,732 0,988 1,622
Duygusal Tiikkenme 0,921 1,110 1,252
Duyarsizlasma 0,785 0,824 0,599
Kisisel Basar1 Hissi Azalmasi 0,747 0,266 1,326

Tablo 2’de goriildigii tizere 6lgeklerin i¢ tutarlik glivenilirlik katsayilarinin 0,7’ den bilyiik oldugu tespit edilmistir.
Verilerin normal dagilim sergilemesi yapisal esitlik modelinin varsayimlar1 arasinda yer almaktadir (Civelek,
2018, s. 22). Verilerin normal dagiliminin tespitinde kullanilan carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,96 arasinda
olmasi gerekmektedir (Karageorghis, 2006, s. 904). Calisma kapsaminda kullanilan veriler Tablo 2’de bulunan
degerlere gore normal dagilim sergilemektedir.
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Calismanin bundan sonraki asamasinda degiskenlere yonelik olarak ortalama ve standart sapma degerleri ile
korelasyon degerlerine bakilmistir.

Tablo 3. Degiskenlere Yonelik Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6
1 Proaktif Kigilik 4,01 0,49 1
2 Lider-Uye Etkilesimi 3,80 0,56 0,465 1
3 Isten Ayrilma Niyeti 1,72 0,64 -0,145 -0,341™ 1
4 Duygusal Tiikkenme 1,88 0,73 -0,102 -0,352" 0,677* 1
5 Duyarsizlasma 1,88 0,67 -0,128 -0,281*" 0,624 0,749 1

6 Kisisel Basar1 Hissi Azalmasi 2,10 0,46 -0,501*" -0,484™ 0,443 0,455 0,446 1
(*p<0,05, **p<0,01,*** p<0,001)

Tablo 3’te yer alan korelasyon analizi neticesinde proaktif kisilik ile lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif (r=0,465,
p<0,01) ve kisisel basar1 hissi azalmasi arasinda negatif (r=-0,501, p<0,01) iliski bulunmaktadir. Lider-liye
etkilesiminin isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif (r=-0,341, p<0,01), duygusal tiikkenme arasinda negatif (r=-
0,352, p<0,01), duyarsizlasma arasinda (r=-0,281, p<0,01) ve kisisel basar1 hissi azalmasi arasinda negatif (r=-
0,484, p<0,01) iliski bulunmaktadir.

Olgekte yer alan verilerin normal dagilim sergilemesi neticesinde yapisal esitlik modeli kullanilarak dogrulayici
faktor analizi yapilmigtir. Tablo 4’te yapisal esitlik modeline ait uyum iyiligi degerleri ve dlgeklere ait dogrulayici
faktor analizi sonucunda ulasilan degerler verilmistir.

Tablo 4. Uyum Degerleri ve Dogrulayici Faktér Analiz Sonuglari

CMIN/DF GFI IFI CFI RMSEA
i Uyum <3 >0,90 >0,95 >0,95 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum <4-5 0,89-0,85 0,94-0,90 >0,90 0,06-0,08
Proaktif Kisilik 1,315 0,938 0,970 0,968 0,052
Lider-tiye Etkilesimi 1,654 0,904 0,965 0,965 0,075
Isten Ayrilma Niyeti 1,043 0,982 0,999 0,998 0,019
Kisisel Basar1 Hissi Azalmasi 2,122 0,967 0,957 0,955 0,089
Duyarsizlasma 1,321 0,987 0,996 0,996 0,053
Duygusal Titkenme 1,225 0,954 0,994 0,994 0,044

Kaynak: (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 345; Meydan ve Sesen, 2015, s. 37).

Olgeklere ait dogrulayici faktdr analiz degerlerinin Tablo 4°te belirtilen uyum degerlerine ulagmast igin dlgeklerde
faktor yiikleri disiik olan gozlenebilen degerler ¢ikarilmistir. Yapilan diizenlemeler sonrasinda olgeklerin
dogrulayici faktor analiz degerleri Tablo 4’te belirtilen degerlere ulagsmis olup degerlerin kabul edilebilir uyum
degerleri sinirlarinda oldugu tespit edilmistir.

Olgeklerden faktor yiikleri diisiik olan gdzlenebilen degerler ¢iktiktan sonra yeniden dlgeklerin ig tutarlilik giivenilirligi
ile analiz i¢in verilerin basiklik ve carpiklik degerlerine bakilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 5°te verilmistir.

Tablo 5. i¢ Tutarhlik Giivenilirligi ile Basiklik ve Carpiklik Degerlerinin Nihai Hali

Kullanilan Ol¢ek Cronbach Alfa Degeri  Carpiklik (Skewness) Degeri Basiklik (Kurtosis) Degeri
Proaktif Kisilik 0,804 -0,740 1,846
Lider-iiye Etkilesimi 0,892 -0,604 0,558
Isten Ayrilma Niyeti 0,732 0,988 1,622
Duygusal Tiikkenme 0,921 1,110 1,252
Duyarsizlasma 0,785 0,824 0,599
Kisisel Bagar1 Hissi Azalmasi 0,755 0,176 0,877
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Tablo 5’te goriildiigii tizere faktor yiikleri diigiik olan ifadelerin 6l¢ekten ¢ikarilmasi sonucunda 6lgeklerin yine i¢
tutarlik giivenilirlik katsayilarinin 0,7°den biiyiik oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda verilerin ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin uygun oldugu ve verilerin yine normal dagildigi gozlenmistir. Bundan sonraki asamada
bilesim ve ayrisim gegerliligine yonelik 6l¢ege iliskin tiim CR degerleri, ortalama agiklanan varyans ve maksimum
paylasilan varyansin karelerine ait degerlere bakilmistir.

Tablo 6. Bilesim ve Ayrisim Gegerliligine iliskin Degerler

CR AVE MSV
Lider-Uye Etkilesimi Olgegi 0,897 0,745 0,162
Proaktif Kisilik Olgegi 0,682 0,529 0,305
Tiikenmislik Olgegi 0,811 0,595 0,566
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi 0,756 0,562 0,599

Tablo 6 kapsaminda degerlerin uygun aralikta oldugu gdzlenmistir. Isten ayrilma niyeti Slceginin MSV
(Maksimim Paylasilan Varyans) degerinin AVE (Ortalama Agiklanan Varyans) degerinden gorece diisiik olmasi,
Harman Tek Faktor testi sonucuna gore ortak yontem varyansi degerinin uygun olmasi kapsaminda bu durumun
analiz bulgular agisindan herhangi bir problem olusturmayacag1 degerlendirilmistir. Dogrulayici faktor analizi ile
bilesim ve ayrisim gecerliligine iligkin degerlerin tespiti sonrasinda degiskenler arasi iligkileri ve 6zellikle lider-
iiye etkilesiminin araci etkisini tespit etmek i¢in yapisal esitlik modeli olusturulmustur. Yapisal esitlik modeli
kapsaminda olusturulan yol analizi Sekil 1’de verilmistir.

Sekil 1. Yapisal Esitlik Modeli

i
i

APOOOO®®

o)

Yapisal esitlik modeli kapsaminda olusturulan yol analiz sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir.
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Tablo 7. Yol Analiz Sonuglari

Estimate S.E. C.R. P.
lider uye deg<--- proaktif kisilik ,737 ,169 4,347 wkk
ISTEN_AYR<--- proaktif kisilik -,057 ,076 -,750 ,454
DUYARSIZ_TUK<--- proaktif kisilik -,109 ,087 -1,249 212
DUYGUSAL_TUK<--- proaktif kisilik -,316 ,198 -1,596 111
KISISEL_TUK<--- proaktif kisilik -,705 ,167 -4,208 desek
KISISEL_TUK<--- lider_uye deg -,531 ,110 -4,823 desek

(%p<0,05 , **p<0,01,%** p<0,001)

Tablo 7°de belirtilen degerler kapsaminda aralarinda anlamli etki bulunmayan iligkiler ¢ikarilmis ve sadece anlamli
etkilerin bulundugu iligkilerle Sekil 2’de bulunan yapisal esitlik modelinin nihai modeli olusturulmustur.

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modelinin Nihai Hali

proakiif_kisilis

a4 %H g B, BV

T7 TERS| 17 TERS 1 TERS

5 &bd0

2=

Yapisal esitlik modeli ile Tablo 7’de bulunan degerlerin disinda dolayli etkiler de tespit edilebilir. Dolayl: etki bir
arac1 degisken iizerinden bagimsiz degiskenin bagiml degisken iizerindeki etkiye yonelik daha ger¢ekei bilgi
sunmaktadir (Meydan vd., 2011, s. 188). Tablo 8’de proaktif kisiligin tikenmisligin kisisel basar1 hissi azalmasi
alt boyutu iizerindeki dogrudan, dolayli ve toplam etkileri verilmistir.
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Tablo 8. Kisisel Basar1 Hissi Azalmas1 Boyutu Uzerindeki Dogrudan ve Dolayli Etkiler

Proaktif Kisilik
Standardize deseri Standardize  Standardize
- Standardize  Standardize p deger Dolayli Etki  Dolayli Etki
Dogrudan . . (Standardize
) Dolayli Etki  Toplam Etki . Lower Upper
Etki Dolayl Etki)
Bounds Bounds
Lider-iiye Etkilegimi 0,634%*** - 0,634%**
Kisisel Basar1 Hissi Azalmasi -0,483** -0,243%** -0,727** 0,003 -0,459 -0,130

(*p<0,05, **p<0,01, *** p<0,001)

Tablo 8’de proaktif kisilik, lider-iiye etkilesiminin araci etkisiyle birlikte kisisel basar1 hissi azalmasi alt boyutunu
dolayli olarak etkileyerek olumsuz etkisini p<0,0/ anlamlilik diizeyinde azaltmaktadir. Son olarak olusturulan
yapisal esitlik modeli, kabul edilebilir uyum iyilik degerleri kapsaminda Tablo 9°’da degerlendirilmistir.

Tablo 9. Aracilik Testi Uyum lyilikleri

CMIN/DF GFI IFI CFI RMSEA
Lyi Uyum <3 >0,90 >0,95 >0,95 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum <4-5 0,89-0,85 0,94-0,90 >0,90 0,06-0,08
Araci Etkiye Ait
Yapisal Esitlik Modeli 1,512 0,840 0,915 0,913 0,067

Tablo 9 kapsaminda uyum iyilikleri degerlerinin kabul edilebilir seviyede oldugu tespit edilmistir. Sadece GFI
degerinin belirlenen uyum iyiligini tam olarak karsilamamasi fakat ¢ok yakin bir deger olmasi ve diger uyum
iyilikleri degerlerinin iyi seviyede olmasi modelin kabul edilmesinde belirleyici olmustur. Bu kapsamda arac1
etkiye ait degerlerin kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ayni zamanda aracilik etkisi Sobel testiyle
de analiz edilmistir. Sobel testi sonucunda p degeri 0,00023054 (***p<0,001) olarak tespit edilmistir. Yapilan
analizler sonucunda H1 ve HS5 hipotezleri kabul edilmig, H6 hipotezi kismen kabul edilmis, H2, H3 ve H4
hipotezleri ise reddedilmistir. Analiz sonucuna gore proaktif kisiligin kigisel bagar1 hissi azalmasi alt boyutu
iizerindeki etkisinde lider-iiye degisiminin kismi aracilik etkisi bulundugu tespit edilmistir.

5. SONUC VE ONERILER

Proaktif kisiligin isten ayrilma niyeti ve tiikenmisligin alt boyutlarn ile iliskisinde lider-iiye etkilesiminin araci
etkilerinin arastirildig1 bu ¢aligmada sadece proaktif kisilik ile kisisel basarida azalma hissi arasindaki iligkide
lider-iiye etkilesiminin kismi aract etkisi tespit edilmistir. Proaktif kisilik 6zelligi kisisel basarida azalma hissini
normal sartlarda azaltmaktadir. Fakat proaktif kisilik 6zelliklerine sahip ¢aligsanlar olumsuzlukla karsilastiklarinda
yine kendilerinin basarisiz oldugunu degerlendirecekler, kendilerini suglu hissedecekler ve kisisel basari
seviyelerinde azalma hissi ger¢eklesecektir. Daha ¢ok inisiyatif alma egiliminde olan proaktif kisilige sahip ¢aligan
cevresini arzu ettigi sekilde etkileyememesi ile bunun sorumlulugunu kendinde aramaya baslayacak ve kendisinin
yetersiz oldugunu degerlendirerek kisisel basar1 hissinde azalma gozlenecektir. Lider-iiye etkilesiminin kalitesi ise
bu etkinin olumsuzlugunu kismen azaltacaktir.

Ortaya ¢ikan sonuglar 1g181inda proaktif kisilik 6zellikleri kapsaminda olumsuz is ¢iktilart agisindan ¢aliganlarda
iligkileri minimum seviye indirmeye isaret eden duygusal tilkenme, ciddiyetten uzak tavirlar sergilemeye isaret
eden duyarsizlagsma ve Orgiitten ayrilmaya yonelik olarak calisanin gelistirdigi isten ayrilma niyetini
etkilememektedir. Bununla birlikte kigisel bagarma hissindeki azalma ise kisinin olumsuzluklarda ¢evresine degil
kendisine donmesine igaret etmektedir. Proaktif kisiligin kisisel basarida azalma ile negatif iliskisi, duygusal
tilkenme ve duyarsizlagma ile anlamli olmayan iliskisi ayn1 zamanda literatiirdeki bazi ¢aligmalarla da uyumludur
(Jawahar vd., 2012, s. 249).

Proaktif kisilige sahip calisanlarin liderleriyle daha kaliteli etkilesim iginde olmasi ¢alisanlarin olumsuzluktan
etkilenme seviyesini agagiya ¢ekecektir. Bu sayede ¢aliganlar liderleri tarafindan daha ¢ok desteklenecek ve daha
fazla kaynaga ulasabileceklerdir. Lider-iiye etkilesimin kalitesi ayni zamanda proaktif kisilik 6zelligine sahip
calisanin proaktif 6zelliklerini daha fazla yansitmasini da netice verecektir.
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Bu calismada 6zellikle yiiz yiize iletisimin 6n planda oldugu ve tiikenmisligin yasanabilecegi 6zel giivenlik
sektoriinde lider-tiye etkilesiminin liderler icin 6nemi arastirilmistir. Proaktif davranig 6zellikleri kisisel basarida
azalma hissinin etkisini lider-iiye etkilesiminin kalitesi ile kismen azaltacagindan liderler i¢in 6zellikle bu tiir bir
olumsuzlugun etkisini azaltacak bir ara¢ olacaktir. Bu kapsamda liderlerin 6zellikle proaktif kisilige sahip
calisanlar1 kontrol altinda tutmalart diger bir ifade ile lider {iye etkilesimi agisindan bu calisanlari i¢ grupta
bulundurarak yeteneklerinden azami oOlglide istifade etmeleri 6nem arz etmektedir. Liderler agisindan bu
¢alismanin diger bir 6nemi ise ¢alisanin sahip oldugu olumlu bir 6zelligin her an olumsuz bir is ¢iktisina
doniisebilecekken veya olumsuzlugun azaltilmasinda liderin miidahalesi ile bu olumsuz durumun 6nlenebilmesi
veya etkisinin azaltilabilmesidir. Bu énleme faaliyeti hem 6rgiit performansina katki sunarken hem de galisanin
calistigi donemde sagliginin korunarak bireye verilen 6nemin bir gostergesi haline gelmektedir.

Calismanin teorik katkisi agisindan orgiitteki lider-liye etkilesiminin kaliteli olmasi, ¢alisanlarin 6zelliklerini
aktive ederek yani etkinlestirerek caliganlarin davranislarini etkilemekte ve ayni zamanda olumsuz is ¢iktisi
kapsaminda kisisel basar1 hissinde azalma etkisini azaltmaktadir. Calismada &zellik etkinlestirme teorisi ile
uyumlu sonuglara ulastlmistir.

Calismanin kisitlart ise; 6rneklem 6zellikleri, 6rneklem sayis1 ve sonuglarin kesitsel verilerle degerlendirilmesidir.
Gelecekte yapilacak ¢alismalara tavsiyeler kapsaminda ¢alismanin farkli sektorlerde yapilmasi, 6rneklem sayisinin
artirilmasi ve uzun siireli ¢aligmalarin yapilmasiin uygun olacagi degerlendirilmektedir. Yine ¢aligmada pozitif
liderlik kapsaminda degerlendirilen lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii yerine yikict liderlik 6zelliklerinin aracilik
etkisinin degerlendirilmesi de uygun olacaktir.

YAZARIN BEYANI

Katki Oram Beyani: Yazar, ¢alismanin tiimiine tek bagina katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamastir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢catismasi s6z konusu degildir.
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