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0z Galismanin amaci, is tatmini dizeyi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi ve bu iliskide is yuku ve proaktif kisiligin
dlzenleyici roli agisindan inceleyen bir arastirma model onerisi sunmaktir. Organizasyona yeni personel istihdam etmek
ve egitmek hem zaman hem de maddi anlamda organizasyonlar icin onemli bir is yukl olusturmaktadir. Havacilik sek-
torliniin dogasi geregi yogun ve degisken olmasl, bu sektorde calisanlarin is tatminleri ve isten ayrilma niyetlerinin arastiril-
masl gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Kabin memurlari 6zelinde yuritilmesi planlanan bu arastirma modelinde kanti-
tatif bir calisma yapilmasi ve kolayda érnekleme yontemi ile katilimcilara ulasilmasi 6nerilmektedir. is tatminini él¢cmek
icin Minnesota Is Tatmini Olcegi, isten ayrilma niyetini 6lcebilmek icin isten Ayrilma Niyeti Olgegi, is yikind 6lgmek icin
is Yiikii Olcegi ve proaktif kisiligi degerlendirmek icin Proaktif Kisilik Olcegi’'nin kullanilmasi onerilmistir. Onerilen model
kullanilarak yapilacak ¢alismanin, havacilik sektoriindeki ¢alisma ortaminin iyilestirilmesine yonelik atilacak adimlara iyi
bir veri sunacagi disintilmektedir. Calisma ortaminin iyilestirilmesine katki sunabilecek bu modelin, hem calisan hem de
isletme agisindan olumlu sonuclar ortaya ¢ikarabilecegi distinilmekte ve havacilik emniyetini arttirma konusunda alana
fayda saglayacagl distinilmektedir.

Abstract The aim of this study is to propose a research model that examines the relation between job satisfaction and turnover
intentions, considering the moderating roles of workload and proactive personality. Recruiting and training new personnel
create significant workloads for organizations, both in terms of time and money. Given that the aviation sector is intensive
and variable in nature, it is necessary to investigate the job satisfaction and turnover intentions of employees within this
sector. This research model, specifically designed for cabin crew members, recommends conducting a quantitative study
and reaching participants through the convenience sampling method. It proposes using the Minnesota Job Satisfaction
Scale to measure job satisfaction, the Turnover Intention Scale to measure turnover intentions, the Workload Scale to mea-
sure workload, and the Proactive Personality Scale to assess proactive personality. It is anticipated that the study conducted
using this proposed model will provide valuable data for steps to be taken to improve the working environment in the
aviation sector. This model, which can contribute to the enhancement of the working environment, is expected to produce
positive results for both employees and businesses and is thought to benefit the field by increasing aviation safety.

Anahtar is tatmini - Proaktif kisilik - isten ayrilma niyeti - is yikii + Kabin memurlar - Model dnerisi
Kelimeler
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Extended Summary

The aim of this study is to examine the relationship between job satisfaction and turnover intention and to present
a model that explores the interactions and moderating roles of workload and proactive personality in this context.
Cabin crew members, who are integral to the aviation industry, face challenges due to the nature of their job (Liu et
al,, 2020). These challenges include the working environment, working hours, and negative interactions with passen-
gers (Liu et al,, 2020). Factors such as high altitude, confinement to the aircraft cabin, and low air quality define the
flight environment. These adverse conditions, including radiation exposure, aircraft noise, and turbulence, can have
a psychological and physiological impact on cabin crew members (McNeely et al., 2018). Another significant issue is
the irregular and frequently changing working hours inherent to the cabin crew profession (Karatepe et al,, 2016).
Additionally, interactions with passengers can be challenging, potentially leading to fatigue and stress for the crew
(Feijo et al,, 2014). Cabin crew members not only shape the image of the airline but also play a crucial role in ensuring
aviation safety (Liu et al., 2020).

Job satisfaction can be defined as the pleasant or positive emotional state resulting from an individual's appraisal of
their job or work experiences (Locke, 1969). A person's job satisfaction is high if they have a positive attitude toward
their job; conversely, it is low if they hold a negative attitude (Erdogan, 1994). Individuals subjectively evaluate and
deem important factors that influence job satisfaction (Korkmaz et al., 2013). High salaries motivate some employees,
while others prioritize learning and development opportunities (Muslim et al,, 2024). The job itself, its nature, and
relationships with colleagues and superiors generally influence job satisfaction. A fair evaluation system in the work-
place is also considered effective (Robbins and Judge, 2017). Research has shown that a heavy workload, including
jet lag, emotional exhaustion, and role overload, negatively impacts the general well-being and job satisfaction of
cabin crew (Ng et al., 2011).

Turnover intention is defined as the employee's plan to leave the organization, weighing whether to stay with their
current employer or to leave their job. While organizations attempt to address the factors influencing this behavior,
employee turnover remains a significant issue. No standard framework fully explains the employee turnover process,
but individual, environmental, and organizational factors are important in understanding it. Research demonstrates
the connection between job satisfaction and employees' turnover intentions and behaviors, and the mutual influ-
ence of these two concepts. High workloads increase turnover intentions among remaining employees when others
leave (Eroglu, 2020). There is a negative relationship between high levels of job satisfaction and commitment to the
organization and turnover intention (Cekmecelioglu, 2006).

Proactive individuals are characterized by their ability to undertake tasks independently without needing direction
(Bolino et al, 2010). Proactive employees, capable of taking personal initiative and sustaining passion to improve
their work environment, are open to new ideas and embrace change (Robbins and Judge, 2013; Fueller et al., 2012).
When confronted with challenges, they concentrate on their own resources instead of external circumstances, em-
bracing an attitude that prioritizes personal growth and achievement (Fuller et al, 2010).

Workload refers to an employee's personal perception of the difficulty and intensity of tasks assigned at work (Keser,
2006). It is one of the factors that affect employees' performance and intention to quit (Faiz, 2019).

This research recommends conducting a quantitative study using the convenience sampling method. The study pro-
poses using the Minnesota Job Satisfaction Scale to measure job satisfaction among flight attendants, the Intention
to Leave Scale to assess turnover intentions, the Workload Scale to evaluate workload, and the Proactive Personality
Scale to assess proactive personality traits. This research will review existing literature and introduce a model to
examine the interrelations between job satisfaction, workload, proactive personality, and cabin crew's intention to
quit. We anticipate that the study's findings will deepen our understanding of the working environment, potentially
leading to positive outcomes for both employees and businesses.
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is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iligkide is Yiikii ve Proaktif Kisiligin
Diizenleyici Rolii: Havacilik Sektoriinde Bir Arastirma Modeli

Son yillarda orgiitlerin lizerine dustligu en onemli konulardan biri, calisanlarin orgiit icerisindeki suirekliligi
olmustur. Sirketler ise alim, personel egitimi gibi alanlarda ¢alisanlarina ¢ok fazla yatirim yapar. Organiza-
syona yeni personel almak, istihdam etmek, egitmek hem zaman hem de maddi anlamda ciddi bir kiilfet-
tir. Yetismis ve bilgili personelin sirket icerisindeki siirekliligi ise organizasyona bircok agidan fayda sagla-
maktadir. Bu nedenle yoneticiler ne pahasina olursa olsun personellerin is birakmalarini minimalize etmek
durumundadirlar. Bu baglamda is tatmini; calisanin performansini, motivasyonunu, is ve ozel hayatini etk-
ileyen ayni zamanda is verenler icin de 6nemsenmesi gereken bir husustur. isinden tatmin olan kisilerin
isten ayrilma niyetinin disiik olmasi beklenmektedir.

insan ve insanin organizasyon icerisinde sergilemis oldugu davranislarin, érgiitlerin en dnemli kaynagini
olusturdugu soylenebilir. Bu anlamda yoneticilerin, ¢alisanlarin sirketin basarisinin olusmasinda ve elde
edilmesinde en biiyiik katkiyi saglayan kisiler oldugunu kabul etmeleri gerekir (Ongori, 2007). Organizasy-
onlarin, deger yaratan calisanlarin bagliigini arttirmak igin uygun tedbirler almalari sarttir (Altay ve Turung,
2018). insana baktigimizda ve diisiindiigiimiizde ise onun orgiit icerisindeki tutumlarini etkileyen sosyo-
psikolojik faktorlerin cok iyi bir sekilde analiz edilmesi gerekmektedir (Yazicioglu, 2009).

Diger mesleklerle karsilastirildiginda havacilik sektoriiniin vazgecilmez parcasi olan kabin memurlarinin,
islerinin dogas! geregi yasadigi birtakim zorluklar vardir (Liu ve ark., 2020). Bunlar kisaca ¢alisma ortami,
calisma saatleri ve yolcularla kurdugu olumsuz etkilesimler olarak 6rneklendirilebilir (Liu ve ark., 2020). Ucus
ortami, yiiksek irtifanin oldugu, ucagin kabini ile sinirli olan ve hava kalitesinin disiik oldugu bir ortamdir.
Kabin memurlari radyasyon, ucak giriiltiisi, tiirbiilans gibi ucus sirasinda soz konusu olan bu olumsuz
etkenlerden psikolojik ve fizyolojik olarak etkilenebilmektedir (McNeely ve ark., 2018). Calisma saatlerinin
sabit olmayisi ve sik sik degismesi, kabin memurlugu mesleginin dogasi geregi zorlayici bir diger konudur
(Karatepe ve ark., 2016). Buna ek olarak yolcularla etkilesime girmek zaman zaman zorlayici olabilmekte ve
kabin memurlari bu durumda yorgunluk ve stres yasayabilmektedir (Feijo ve ark., 2014). Bir yandan, kabin
memurlari havayolu sirketinin imajini sekillendirirken, diger yandan da havacilikta emniyetin saglanmasi
konusunda 6nemli bir rol oynamaktadir (Liu ve ark., 2020).

Zorluklarla karsilasinca dis kosullari sorumlu tutmak yerine kendi kaynaklarina odaklanan ve neleri daha
iyi yapabilecegine odaklanan kisiler, proaktif kisiler olarak tanimlanmaktadir (Fuller ve ark., 2010). Proaktif
kisilerin bu yogun is yasamina adapte olma ve siirdiirme konusunda daha iyi olabilecegi disiinilmektedir.
Bundan dolayi kabin memurlarinin proaktif kisilige sahip olmasinin, havacilik sektoriinde kolaylastirici bir
faktor olacagi diisuiniilmektedir.

Bu arastirmada, var olan yazin incelenmekte olup, isten ayrilma niyeti Uzerinde is tatmini, is yuki ve
proaktif kisiligin roliine bakilmasi planlanan bir arastirma modeli sunulmaktadir.

Yazin Taramasi
is Tatmini

is tatmini, kisinin isini degerlendirdiginde hissettigi hos veya olumlu duygusal durum tanimlanmistir (Locke,
1969). Yani is tatmini, calisanin isini degerlendirmesi ve bunun sonucunda pozitif duygular hissetmesidir.
Birey isine karsi yiiksek ve pozitif bir tutuma sahip oldugunda is tatmini yiiksek olurken isiyle ilgili negatif
bir tutuma sahipse is tatmini diisiik olur (Erdogan, 1994).

=
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is tatmini, isle ilgili cevresel durumlar, finansal meseleler, sorumluluk, isin kendini gelistirme firsati sun-
masi, ise karsi hissedilen aidiyetlik, is arkadaslari ve iistlerle olan iletisim gibi bircok faktorden etkilenmek-
tedir (Muslim ve ark., 2024). is tatmini bireye 6zgii bir kavramdir, her birey icin 6nemli goriilen faktorler
degisiklik gostermektedir (Korkmaz ve ark., 2013). Bundan dolayi bazi kisileri yiilksek maas motive ederken
bazilari icinse 6grenme ve gelisim firsatlari daha cok 6nem arz etmektedir (Muslim ve ark., 2024). Maas, is
tatminiile ilgili en ¢ok tartisilan konu olmakla birlikte Judge ve arkadaslarinin (2017) calismasinda, belirli bir
yasam konforu seviyesine kadar maastaki artisin, is tatmini izerinde daha kiigiik bir etki gosterdigi bulun-
mustur. is tatminini etkileyen bircok faktor olmakla birlikte genellikle insanlar isin kendisi, isin tiiri, calisma
ortaminda is arkadaslar ve ustlerle olan iliskileri, is tatmini agisindan onemli bulmakta, is yerindeki adil
degerlendirme sisteminin etkili oldugunu diisiinmektedir (Robbins ve Judge, 2017).

is tatminini bireysel ve drgiitsel acidan incelemek miimkiindiir. iste gecirilen siirenin fazla olmasi, birey-
lerin hayatlarini idame ettirebilecekleri geliri ve sosyal statii kazandigi yer olarak bireylerin hayatinda
onemli bir yere sahiptir (Giil, 2021). Bu nedenle, is tatminine bireysel bir perspektiften bakildiginda, is tat-
minin kisiyi hem psikolojik hem de fizyolojik olarak etkiledigi goriilmektedir (Giil, 2021). Calisanin tatmin ol-
madigi ve severek yapmadigi bir is, calisan acisindan zorlayici oldugu icin calisanin gosterdigi performansi ve
sunulan hizmetin kalitesini de diisiiren bir rol oynamaktadir (Ergiil, 2015). Calisan is hayatinda beklentilerini
karsilayamadigi zaman, bu durum hem gosterdigi performansi olumsuz etkilemekte hem de kisinin yasam
tatmini lizerinde azalmaya sebep olmaktadir (Sevimli ve iscan, 2005). is tatmininin disiik olmasi gerginlik,
bas agrisi, sindirim problemleri, uykuda bozulma, mide agrisi, istahsizlik gibi fizyolojik problemlere sebep
olurken kisileri bagimlilik yapabilecek alkol, sigara ve uyusturucu gibi zararli madde kullanimina itebilir
(Can, 2017). Bunun yaninda kiside saldirgan davranislar, ise yabancilagsma gibi durumlar da gelisebilmektedir
(Can, 2017). Tiim bu bahsedilen durumlardan dolayi kisinin kendini giigsiiz hissetmesi, psikolojik olarak da
kisiyi hassaslastirmakta ve ileri boyutlarda kisilik bozukluklari yasanacak seviyeye kadar getirebilmektedir
(Tekinglindiiz, 2012).

Calisanlarin is tatminlerinin diisiik olmasi yalnizca ¢alisanlar etkilememekte, calisanin yer aldigi orgiit
acisindan da olumsuz sonuclar dogurmaktadir (Giil, 2021). Calisanin ise karsi duydugu sogukluk, devamsi-
zlik glinlinlin artmasina ve ekip ruhuna katilmada giicliik yasamasina sebep olmaktadir (Tekingiindiiz, 2012).
Dolayisiyla yapilan isin kalitesinin diismesi gibi olumsuz ¢iktilari olabilmektedir. Bu durum ayrica ise alim
maliyetlerini ve ¢alisana ayrilan egitim maliyetlerinin artmasina da sebep olmaktadir (Tekingiindiiz, 2012).
Calisanin is tatminin yiiksek olmasi ise orgiitiin hedeflerine ulagsmasina katki saglayacaktir (Smadov, 2006).
Yoneticiler calisanlarin is tatminlerinin iyi olmasini su acilardan isterler; is tatmini yiiksek olan kisiler isten
kagmaz ve isten ¢tkmanin yollarini aramazlar, kisiler daha saglikli olur ve bu durum kisinin performansini
olumlu yonde etkiler, kisinin mutlulugu is hayatina ve genel hayatina da yansir (Ozkalp ve Kirel, 2010). Daha
istekli olan ve daha verimli calisanlar, calisma sonuglari iyiye gittikce basarilarini arttirma egiliminde olacak
ve dolayisiyla orgiitiin basarisi, is tatmini ile artacaktir (Musriha, 2013).

Malezya'da kabin ekibi ile yapilan bir arastirmada ozellikle jetlag, duygusal tiikenme ve asiri rol yiikii gibi
is yiikiiniin getirdigi durumlarin, kabin ekibinin genel refahini ve is tatminini azalttigi bulunmustur (Ng ve
ark., 2011). Eger calisanlar, yonetilebilen ve dengeli bir is yiikleri olduguna dair bir algiya sahipse is tatminleri
daha yiiksek diizeyde olmakta, asiri is yikiinden bunalmis hissederlerse veya meslektaslarina gore kendi
is ylklerini adaletsiz olarak algilarlarsa is tatminleri daha diisiik diizeyde olabilmektedir (Inegbedion ve
ark., 2020). is yiikii ve is tatmini arasindaki negatif iliskiyi destekleyen bulgularin aksine yapilan bazi calis-
malarda, is yiikii ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmustur aksine (Lea ve ark., 2012; Herminingsih
ve Kurniasih, 2018; Liu ve Lo, 2018). is yiikii ve is stresinin calisan performansi lizerindeki etkisini inceleyen
bir calismada, bu iki degiskenin fazla olmasinin ¢alisanlarin performansini olumsuz etkiledigi bulunmus
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dolayisiyla is yiikii ve is stresinin etkili bir sekilde yonetilmesinin sirketin ¢alisanlarinin performansinin daha
iyi siirdliriilmesi agisindan 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir (Ahmad ve ark. 2019a; Ahmad ve ark. 2019b;
Yasa ve Dewi, 2018).

is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye bakildiginda Oosthuizen ve arkadaslari (2016) tarafin-
dan yapilan calismada ters orantili bir iliski bulunmustur. is tatmini azaldikca, isten ayrilma niyeti artmakta
veya is tatmini arttikga isten ayrilma niyeti azalmaktadir (Alam ve Asim, 2019; Rahman, 2020; Yiicel, 2012).
Ali'nin (2008) is tatmini ve isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri inceledigi calismasinda da is tatmini
ve isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir korelasyon bulunmustur. Griffeth ve arkadaslarinin (2000) calis-
masinda da ¢alisanin isinden memnun olup olmamasi yani is tatmininin diizeyi, istifa niyetinin en buyuk
gostergelerinden biri olarak bulunmustur. Kuo ve arkadaslarinin (2019) calismasinda, proaktif bir kisilige
sahip olmanin zaman iginde is tatmininde meydana gelen degisikliklerle olumlu yonde iliskili oldugunu bu-
lunmustur. Farkli meslek gruplarinda proaktif kisilik ile ilgili calismalar yapilmistir. Ogretmenlerin is tatmini
ve proaktif kisilik arasindaki iliskiye bakilan bir calismada, proaktif kisiligin is tatmini ile pozitif yonde iliskili
oldugu bulunmustur (Li ve ark., 2017).

isten Ayrilma Niyeti

Schwepker (2001) isten ayrilma niyetini, calisanlarin orgiitii terk etmek icin yaptigi plan olarak tanimlamistir
(Altay ve Turung, 2018). Cotton ve Tuttle (1986) ise bireyin icinde bulundugu istihdam orgiitii ile kalip kalma-
masina karar verme seklinde ifade etmistir. Yani kisaca isten ayrilma niyetini, calisanlarin isten ayrilmayi
bilingli bir sekilde diisiinmesi ya da arzulamasi seklinde tanimlayabilmek miimkiindiir (Turung ve Ulusoy,
2023). Bu baglamda isten ayrilma davranisinin da en énemli etki kaynagi, isten ayrilma niyetidir. Clinkii isi
eyleme gecirmenin dncesinde bu eylemin diisiincesi ve niyeti ortaya ¢cikmaktadir (Altay ve Turung, 2018). Bu
nedenle orgitsel baglamda arastirilmaya deger bir konudur.

Sirketlerin en onemli kaynaklari dinamik unsur olan personelleridir ve bu husus son yillarda ¢ok daha
fark edilir bir hal almistir (Ongori, 2007). Her ne kadar orgiitler tarafindan bu davranisa etki eden faktorler
arastirilsa ve uizerine diisiilmeye calisilsa da sirketler icin calisanlarin isten ayrilma sorunu hala onemli bir
problem olusturmaya devam etmektedir (Kitapgi ve ark., 2013). Yetenekli calisan kaybi bircok dezavantaji da
beraberinde getirmektedir. Yeni personelin secimi, egitilmesi, goreve uyum saglamasi ve giden personelin
bilgi birikimine ulasana kadar gecen siire bir tarafa, tecriibeli bir personelin ayni sektordeki farkli bir firma
tarafindan istihdam ediliyor olmasi da yine bir sorundur (Altay ve Turung, 2017).

Her ne kadar ¢alisanlarin isten ayrilma siirecini bir biitiin olarak anlamaya yonelik standart bir cerceve
bulunmasa da calisanlarin isten ayrilma siirecini yorumlamada cesitli faktorler faydali bulunmustur (Ongori,
2007). isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler lizerine ise daha cok bireysel, cevresel ve 6rgiitsel nedenler
on plana gikmistir (Cotton ve Tuttle, 1986).

Literatiir taramasi yapildiginda, calisanlarin isten ayrilma niyet ve davranisinin is tatmini kavrami ile il-
iskili oldugu ve birbirlerini etkiledikleri bulunmustur (Kitapgi ve ark., 2013). Bunun yani sira ¢calismalar yasli
personeller ile geng personeller kiyaslandiginda, isten ayrilma egilimlerinin yasli personellerde daha az
oldugu sonucunu gostermektedir (Lewis, 1991). Personelin is ile ilisigini kesmesi sonucu, organizasyonda
geride kalan is arkadaslarinin is yiklerinde bir artis s6z konusudur. Bu artan is yiikii nedeni ile de kalan
personelin potansiyel isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikarabilmektedir (Siimer ve Van de Ven, 2007; akt., Altay
ve Turung, 2017).

Eroglu (2020), asiri is yiikiiniin anlamli bir sekilde isten ayrilma niyetini arttirdigl sonucuna ulasmistir.
Calisanlara olmasi gerektiginin tUzerinde gorev ve is verildiginde kisinin isten ayrilma egiliminin artabilecegi
belirtilmistir. Asiri is yukii olan calisanlarin performanslarinda kismi degisiklikler oldugu ancak islerinden
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ayrilarak yeni bir is bulma isteklerinde ve yeni bir is arayisinda artis oldugu goriilmistiir (Celik ve Cira, 2013).
Ozel sektor ve kamuda calisan 516 katilimcinin katkisi ile gerceklestirilen bir calismada her iki farkli yapi igin
ise anlam katildiginda is tatmini pozitif yonde etkilenirken, isten ayrilma niyeti ile zit yonli bir iliskiye sahip
oldugu sonucuna varlmistir (Kitapgi ve ark., 2015). isten ayrilma niyetleri ve egitim diizeyleri arasindaki il-
iskiye bakildiginda ise en az isten ayrilma niyetine sahip grubun lise mezunlari oldugu sonucuna varilmis,
ogrenim diizeyleri arttikca isten ayrilma niyetinin de arttigi sonucuna varilmistir (Araslar, 2021). Arastirma-
cilara gore, kisi icin yapilan isin anlamli olmasi degiskenlerin tutumunu etkilemektedir. Bir baska ¢alisma
ise, is ylikii arttikca isten ayrilma niyetinin de arttigini gostermistir (Araslar, 2021). Cekmecelioglu (2006),
bireylerin is tatmin diizeylerinin yiliksek olmasi ve orgiite bagli olmalariyla isten ayrilma niyeti arasinda ters
yonli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Arastirma sonucunda is tatmininin, organizasyonun bekledigi en
onemli degerlerden biri olan verimlilik konusunda pozitif yonli bir etkiye sahip en gii¢lu is tutumu oldugu
sonucuna varilmistir. Yapilan ¢alismalar goz oniine alindiginda su hipotez sunulmaktadir;

H1: is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
Is Yiikii

is yiikii, calisanin is yerinde verilen gérevlerin zorlugu ve yogunluguna dair sahip oldugu kisisel algisidir
(Keser, 2006). Bir baska tanima gore ise kisinin belli bir zaman icerisinde yapabilecegine inandigindan fa-
zlasiyla sorumluluk verildigine dair olan algidir (Greenglass ve ark., 2003). Buna ek olarak, bireyin organiza-
syonda sahip oldugu rolii ile iliskili olarak belli bir siirede belli standartta yapmasi mecburi olan is adedi
seklinde de tanimlanmistir (Maslach ve Leiter, 1997).

Asiri is yiikii ise, kapasitenin zorlanmasi, kapasitenin lizerinde is beklentisi (Uysal ve ark., 2015); kisiye
kisa siirede yetersiz kaynakla birden fazla isin yapilmasinin istenmesi durumu (Leung ve Chang, 2002; akt.,
Ulusoy ve ark., 2023); bir calisanin belli bir zaman araligi icerisinde yapabilecegini diisiindiiglinden daha
fazla isi yapmakla sorumlu oldugunu algilamasi (Greenglass ve ark., 2003) olarak tanimlanmaktadir. Nitel
is yliku, taleplerin ya da gorevlerin gerceklestirilmesinde zorluk yasanmasi olarak degerlendirilirken, nicel
is yliku ise kisinin yapabileceginden fazla gorev almasi veya bu gorevleri bitirebilmesi icin verilen siirenin
yetersiz olmasidir (Eroglu, 2020).

Calisanlarin performansini ve isten ayrilma niyetinin olusmasini saglayan nedenlerden birisi de calis-
makta oldugu organizasyonda isveren tarafindan kisiye verilen is ylikiidir (Faiz, 2019). Calisma hayatindaki
kizisan rekabet, isletmelerdeki personeller lizerindeki beklentilerin degisime ugramasina neden olmustur.
is ve isci arasindaki arz talep dengesindeki degisiklikler sonucunda da personellerden istenen performans
beklentileri artmaktadir (Altay ve Turung, 2018).

Literatiire bakildiginda is yiikii ve proaktif kisilik arasindaki calismalar oldukga azdir ve yakin tarihe kadar
dogrudan incelenmemistir. Yapilan calisma sonuglari ise su sekildedir: Baba ve arkadaslari (2009), agir is
yuklerinin duygusal sonuglariyla basa ¢ikmak icin harcanan enerji, kisinin is taleplerine etkili bir sekilde
yanit vermesini onemli dl¢iide azaltabilir. Boylece daha yiiksek diizeyde duygusal tiikenmeye neden olabilir
ve sonug olarak performansi etkileyebilir (Karasek, 1979; Parker ve Sprigg, 1999; Taris, 2006; Baba ve ark.
2009). Crant’a (1995) gore proaktif bireyler, tiikenmislik donemleriyle basa ¢ikmak i¢in daha iyi basa ¢ikma
stratejileri gelistirme egilimindedir. Ancak kisi duygusal olarak tiikendiginde, proaktif kisilik ile bireysel per-
formans arasindaki iliski oyle bir sekilde etkilenir ki, proaktiflik diizeyi diisiik olan bireyler yeterli diizeyde
performans siirdirmede zorluk yasarlar (Crant, 1995).

Morgiil ve Findikli (2023), is yiikii fazla olan istenmeyen ve olumsuz sartlar altinda calisan kisilerin olumlu
is davranislari sergileyebilmelerinin, proaktif davranislar yoluyla gerceklesebilecegi sonucuna ulasmistir. Bu
arglimanlara dayanarak su hipotize edilmektedir;
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H2: Asini is yiiRiiniintin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide diizenleyici rolii vardir.
Proaktif Kisilik

Kernberg' e gore (2016) kisilik, kisinin 6znel deneyiminin ve davranis kaliplarinin biitinliigiiniin dinamik
birlesimini ifade eder. Hem somut ve alisilmis davranislari, benlik ve ¢evredeki diinyaya iliskin deneyim-
leri, farkinda olunan distince, arzu ve duygulari icerir hem de bilincdisi davranis kaliplarini deneyimleri ve
goriisleri, kasitli olan durumlari icerir (Kernberg, 2016). Proaktif, sozliik tanimi ile “olusan bir duruma tepki
vermek yerine, bir durumu kontrol altina almak veya olmasina sebep olmak" anlamina gelir (DuBrin, 2013).
Reaktiflik bunun tam tersidir ve sorunlari gormezden gelmeyi veya goriindiiglinden daha hafife alma yol-
unda yorum yapmayi, sorumluluklardan uzaklasmayi ya da bunlari diger kisilere aktarmayi ifade etmektedir
(DuBrin, 2013).

Proaktiflik bir kisilik ozelligidir ve bireyin bir yonergeye ihtiya¢ duymadan bir isi bitirmek amaciyla gir-
ismesi ile karakterize edilen bir yaklasimdir (Bolino ve ark., 2010). Bunun yerine olumlu bir cevre yaratmak
icin kisisel inisiyatif almaya yonelik davranissal bir egilim olarak da ifade edilebilir (Crant, 2000). Robbins ve
Judge'a (2013) gore ise, proaktif kisilik, is ortaminda degisiklik yapma firsatlarini tanima ve bireyin tutkusunu
siirdiirme yetenegini ifade eder. Bu kavrami bilissel bir 6zellik olarak tanimlayan Wang (2019) ise proaktif
kisiligi, olasiliklar degerlendirerek liderlik gosterebilen ve dnemli bir donuisiim yaratmaya istekli olarak
bireyin cevresini yeni bir vizyona ulasmak i¢in zorlamasi veya degistirmeye odaklanan karakteristik ozelligi
olarak tanimlamistir. Kisaca sunu soylemek miimkiindiir, bu kisilerin ayirt edici ozellikleri; sorumluluk alma,
oz yeterlilik duygusunun fazla olmasi, zor hedefler belirleme, ezber bozma, dile getirme davranisi, erken fark
etme, kontrol etme istegi, yiiksek bilissel beceri ve sonuglari degerlendirme seklinde siralanabilir (DuBrin,
2013). Bunun yani sira proaktif kisilik sorumluluk duygusu ile hareket etme, disa doniikliik ve deneyime
aciklik ile pozitif yonde iliskili ancak nevrotiklik ile olumsuz yonde iliskili oldugu gosterilmistir (Spitzmuller
ve ark., 2015).

Proaktif kisilik 6zelligini tasiyan calisanlar, yeni ve sira disi fikirlere karsi agiktirlar ve degisimi kucaklama
egilimindedirler; degisim gerceklestirmek icin ise halihazirda bulunan imkanlardan etkin olarak yararlan-
maya ve calisma arkadaslariyla edindikleri tecriibeleri ve bilgi birikimlerini paylasarak orgutiin basarisini
ileriye tasimaya calisirlar (Fuller ve ark., 2012). Shin ve Jeung’dan (2019) aktarildigina gore proaktif calisanlar
stirekli olarak performanslarini iyilestirme dirtusiine sahiplerdir ve her zaman isleri hakkinda disiindirler.
Dahasi, bir zorluk ile karsilastiklarinda dis kosullari sorumlu tutmaktansa kendi kaynaklarina odaklanir ve
neleri daha iyi yapabileceklerine ve basariya nasil ulasacaklarina odaklanmaya yonelik bir tutumu takip ed-
erler (Fuller ve ark., 2010). Bu sebeple, diger insanlarla karsilastirildiklarinda daha yiiksek 6z disipline sahip
olduklari goze carpar ve sorumluluktan kagmadan inisiyatif kullanmak isterler (Fuller ve ark., 2010). Proak-
tif kisilik ozelligi tasiyan calisanlar, belirsizlikleri en aza indirmek icin gelecekte karsilasacaklari krizlere iyi
hazirlanmis olmak icin hareket ederler (Lawrence ve Patricia, 2023). Jiang'a (2017) gore proaktif calisanlar,
degisimin isleyisinin diizenli bir parcasi oldugundan degisim dinamiklerine agiktir ve bu kisiler yoneticilerin
ve liderlerin ne yapilmasi gerektigini dikte etmesini beklemez, durumlarin sorumlulugunu 6nceden istlenir.
Karsilasabilecekleri riskleri ongoren ve onlemek icin hareket eden bu kisiler igin kriz ortamlari etkili degisik-
ler yapabilmeleri icin bir firsat olabilir (Crant ve ark., 2021).

Proaktif kisilik, genel is performansinda, gorev performansinda ve kurumsal baglilik davranislarinda ben-
zersiz ve olumlu yonde farkliliklara neden olmaktadir (Spitzmuller ve ark., 2015). Zhang ve arkadaslarindan
aktarildigi izere (2022), bilissel tutarliligi korumak veya eylemleri rasyonellestirmek icin bireyler tutumlarini
veya bilislerini davranislarina gore ayarlayabilirler ve bu nedenle, insanlar yiiksek performansa ulastik-
larinda bilissel tutarliligi korumak igin islerinden veya kariyerlerinden tatmin olabilmektedirler. Havacilik
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endistrisi, yeni teknolojiler, diizenlemeler ve diizenli olarak ortaya ¢ikan zorluklarla siirekli olarak sekil-
lenmektedir. Proaktif kisilige sahip bireylerin bu degisikliklere etkili bir sekilde uyum saglama, olasi sorun-
lari tahmin etme ve bunlar ¢ézmek icin proaktif 6nlemler almalari daha olasidir (AlShamsi ve ark., 2022).
Kriz durumlarinda etkin bir sekilde olaylari yonetme becerisini olumlu yonde etkileyen proaktif kisiligin,
havacilik sektoriindeki 32 sirketten elde edilen verilere dayanarak, merak ile ise olan baglilik arasinda araci
bir rol oynadig gosterilmistir (AlShamsi ve ark., 2022). Proaktif kisilik ile is performansi arasindaki iliski, 6z
yeterlik, ise baglilik ve yetkinlik gibi faktorlerin araci rolii tarafindan desteklenmektedir (Li ve ark., 2015;
Xu ve ark., 2019). Kabin ekibinin katilimi ile gergeklestirilen bir calismada ise proaktif kisiligin hizmet per-
formansi lizerindeki etkisinin hizmet iklimi ve sosyal destek gibi cevresel faktorler tarafindan diizenlendigi
gosterilmistir (Chen ve ark., 2014).

Buna ek olarak, proaktif kisilerin su li¢ temel 0zellik sayesinde daha yiiksek is tatminine ulastiklari
arastirmalarca gosterilmistir; degisim odaklilik, gelecege odaklilik ve inisiyatif almak (Grant ve Ashford,
2008). Baska bir deyisle, proaktif kisilige sahip calisanlarin islerini iyi yapmalari igin uygun kosullari yarata-
bildiklerini ve bunun da is tatminine yol actig1 s6ylenebilir (Stephan ve ark., 2024). Proaktif calisanlar, zaman
icinde daha az proaktif 6zellik gosteren meslektaslarina gore islerinde daha fazla tatmin yasamaktadir (Kuo
ve ark., 2019). Proaktif katilim, calisanlara 6zerklik duygusu, gorev 6nemi ve tatminin 6niindeki engelleri
kaldirma yetenegi sagladigindan daha yiiksek diizeyde is tatminine ulasimi kolaylastirir (Liao, 2012; Thomas
ve ark., 2010). Sivil havacilik sektériinde calisanlarin proaktif bir yaklasim sergilemeleri, durumsal farkin-
daligi yiiksek bir tutum sahibi olmalari ile aciklanabilir ve is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin performansi
ve durumsal farkindaligi daha iyi olacaktir ve sonug olarak ise olan devamsizlik oranlari daha az olacak-
tir (Yakupoglu, 2023). Ozellikle performans ve emniyet acisindan is tatmininin 6nemli oldugu havacilik sek-
toriinde, ucus miirettebati liyeleri arasindaki proaktif kisiliklerin is tatminini onemli olciide artirdigi bulun-
mustur (Tiya ve Yunos, 2021).

Havacilik endlistrisinin kesin ve tam olmanin, dakikligin emniyet agisindan oncelikli oldugu baglamda,
proaktif kisiligi olan ¢alisanlar ile calismak daha iyi is yiiki yonetimine yardimci olacaktir. Bu davranis, daha
verimli gorev dagitimina, gelistirilmis zaman yonetimine ve havacilik sektoriiniin siirekli olarak degisen
yapisina uyum saglamak i¢in onemli olabilir.

Proaktif kisiligin isten ayrilma niyetiyle iliskisini inceleyen arastirmacilar, bu iligskinin bazen olumsuz
(Chung-Yan ve Butler, 2011; Shin ve Jeung, 2019), bazen olumlu (Vandenberghe ve Ok, 2013) ve bazen ise nétr
oldugunu géstermistir (Joo et al., 2015; Rezwan and Takahashi, 2022). Bu birbiriyle celisen bulgular, dogru-
dan bir iliski kurmanin basit olmayabilecegini ve farkli degiskenler ile ele alinmasi gerektigini gostermek-
tedir. Proaktif calisanlar, is ortamini iyilestirmek ve organizasyon icindeki memnuniyetsizligi azaltmak igin
kisilerarasi ve sosyal sermayelerini kullanirlar (Yang ve ark., 2011). Ayni zamanda, disarida bulunan firsat-
lari aramak gibi kariyer ilerlemesini aktif olarak takip etme egilimindedirler (Vandenberghe ve Ok, 2013).
Proaktif kisilerin is birakma niyetlerinde birden fazla olasi durum goz oniine alindiginda, bu iliskideki altta
yatan mekanizmanin agiga ¢ikarilmasi, heniiz tam olarak anlasilmayan ilgi ¢ekici bir arastirma konusudur.
Tatmin edici olmayan is kosullariyla karsilasildiginda proaktif kisiler, durumu iyilestirme beklentisiyle orga-
nizasyondan ayrilmayi tercih etmek yerine agirlikli olarak mevcut is icindeki sorunlari ¢ozmeye odaklanir
(McClean ve digerleri, 2013). Bununla birlikte, proaktif bireyler statii, kontrol ve taninma elde etmek igin
calisma ortamlarini yeniden sekillendirmek igin inisiyatif alirlar (Allen ve digerleri, 2005). Bu argiimanlara
dayanarak su hipotize edilmektedir;

H3: is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide proaktif Risiligin diizenleyici rolii vardr.
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Yontem

Bu bolimde model onerisi, 6rneklem ve arastirmacilar tarafindan kullanilmasi onerilen veri toplama
araglarina dair bilgiler yer almaktadir.

Arastirmanin Modeli

Onerilen arastirma modeli, Sekil 1'de sunulmaktadir.

Sekil 1
Arastirma Modeli
IS YUKO
[ ‘ Y

+
ISTEN AYRILMA
IS TATMINI ‘ NIYETI

AN J

hN oy

oy
PROAKTIF KISILIK

\

Orneklem

Kabin memurlari, havayolu endistrisinde 6zel bir pozisyonda ¢alisan ve siirekli olarak degisken is yiiki ile
karsilasan bir meslek grubunu temsil etmektedir. Bu arastirmada kolayda ornekleme yontemi ile katilim-
cilara ulasilmasi planlanmakta ve kantitatif bir ¢calisma yiirtitiilmesi onerilmektedir.

Veri Toplama Araclan
Bu modeli kullanmak isteyen arastirmacilarin kullanabilecegi lcekler asagida sunulmaktadir.
Minnesota is Tatmini Olcegi

is tatminin 6lcimiini yapmanin temelde iki yolu vardir; miilakatlar ve nispeten daha yaygin kullanilan
olcekler vasitasi ile is tatmini 6lciimiidiir (Ozsoy ve ark., 2014). Alanyazina bakildi§inda is tatminini deger-
lendirmek adina gelistirilmis birbirinden farkli 6l¢eklere ulasmak miimkiindir. Dikkat ceken ve yaygin olarak
kullanilan is tatmini 6lceklerinden birisi Weiss ve arkadaslari (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota is Tat-
min Olcegi'dir. Bu 6l¢egin uzun hali, 100 ifadeden olusmaktadir ve kisa hali ise 20 maddeden olusan ve besli
likert tipi yani 1’den 5'e kadar degisen puanlamaya sahip olan bir dl¢iim aracidir ve is tatminini icsel ve dissal
boyutlariyla 6lciimlemektedir. is Tatmini Olcegi'nin tek faktorlii yapisinin Tiirkiye'deki calisan 6rneklemiicin
uygun oldugu ve ig tutarlik giivenirliginin yiiksek oldugu gosterilmistir (Keser ve Bilir, 2019). Akkamis'in (2010)
yaptigl veri analizine gore, glivenirlik icin 0.83 ve gecerlilik icin 0.80 degerleri bulunmustur. Bu sebeplerle,
calisanlarin is memnuniyet algisini 6lgmede kullanilabilecek gegerli ve giivenilir bir 6l¢lim araci oldugu
diisiiniilmektedir (Keser ve Bilir, 2019).

isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Arastirmada isten ayrilma niyetini 6lgmek adina Rosin ve Korabik (1995) tarafindan gelistirilen orijinal 6lgege
ait Cronbach’s alfa degeri .82 olan isten Ayrilma Niyeti Olcegi kullanilacaktir. Bu 6lcek dort ifadeden olus-
makta ve 5'li likert tipi olarak derecelendirilmis ve Tiirkce uyarlamasinda bulunan Cronbach’s alfa degeri
ise .93 olarak bulunmustur (Torun, 2016).
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Is Yiikii Olcegi
Calismanin asil amaci katilimcilarin ne kadar sayisal veya fiziksel olarak is yiikiine maruz kaldiklarini
olgmekten ziyade, calisanlarin 6znel psikolojik deneyimlerinin algilarini nasil degistirdigini degerlendirmek
oldugundan, subjektif bir is yiikii degerlendirme teknigi kullanilmasi hedeflenmektedir. Literatiir ince-
lendiginde bu amaca en uygun olan 6lcegin Hart ve Staveland (1998) tarafindan gelistirilen NASA-TLX s Yiikii
Olcegi oldugu tespit edilmistir. Olcegin faktor analizi yapildiginda su konularda ayrintili veri toplamaya araci
oldugu bulunmustur; zihinsel talep, fiziksel talep, zamansal talep, performans, caba diizeyi ve rahatsizlik
diizeyi. Karadag ve Cankul (2015) tarafindan hekim ve hemsirelerin zihinsel is yiiklerini 6lgmek amaciyla

NASA-TLX olcegi Tiirkce olarak ilk defa kullanilmis ve dlgegin i¢ tutarliigini degerlendirmek icin kullanilan
Cronbach’s alfa degeri .78 olarak hesaplanmistir.

Proaktif Kisilik Olcegi

Literatiir incelendiginde, kisilerin proaktif kisilik 6zelliklerini 6lgmek icin Bateman ve Crant (1993) tarafindan
olusturulan Proaktif Kisilik Olcegi’'nin kullanimi uygun goriilmistiir. Akin ve arkadaslarinca (2011) tarafindan
Tiirkce'ye uyarlamasi yapilmis olan ol¢ek, 10 maddeden ve 7'li Likert tipi bir derecelendirmeden olusmakta
ve tek boyutu 6lgmektedir. Akin ve ekibinin (2011) calismasinda, giivenirlik analizlerinde i¢ tutarlilik igin
Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .86 olarak belirlenmistir.

Tartisma

Calismanin esas amaci, kabin memurlarinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemek ve
is yiikii ve proaktif kisiligin bu denklemde diizenleyici roliinii anlamaya calisan bir model 6nerisi sunmaktir.
Bu modelde, degiskenler arasindaki iliskileri saptamak diger hedefler arasinda yer almaktadir.

Yapilmasi planlanan arastirma modeli ile, kabin ekiplerindeki isten ayrilma niyeti tizerinde rolii oldugu
disliniilen kavramlar 1siginda is tatmini diizeylerinin nasil daha iyi bir seviyeye getirilebilecegi, is verenin
ve boliim amirlerinin personelin isten ayrilma niyetini azaltmada nasil bir tutum icerisinde olmasi gerektigi
ile iliskili olarak hazirlanabilecek yol haritalarina katki sunmak hedeflenmektedir. Dahasi, ¢alisanin isten
ayrilma niyeti ve is tatmini arasindaki iliskiyi bulmak ve proaktif kisilik ile is yukiiniin bu iliski Uzerinde
diizenleyici rollini anlamayi amaclayan bir model sunulmustur.

Literatiirde is tatmini ile ilgili yapilmis bir¢ok calisma bulunmaktadir. Bu model onerisinde havacilik
sektorl icerisinde yer alan kabin memurlarinin is tatmini diizeyleri ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
degerlendirilirken, proaktif kisilik ve is yiikiiniin diizenleyici roliinii anlamak hedeflenmektedir. Calismanin
havacilik sektoriindeki bireyleri hedef almasi, sunulan hizmetin iyilestirilmesi acisindan da 6nem arz et-
mektedir. Kabin memurlarin uzun ve degisken ucus saatleri, sosyal yasama yansiyan sorunlari psikolojik ve
fizyolojik olarak zorlanmalara yol acabilmekte, bu durum da calisanin isten ayrilma niyeti uzerinde etkili
olabilmektedir. Bu model kullanilarak yapilacak ¢alismada, mevcut durumun analiz edilmesi ve bu calis-
madan elde edilecek bulgularin, calisma ortaminin iyilestirilmesine katki sunabilecegi hem calisan hem de
isletme agisindan olumlu sonuglar ortaya ¢ikarabilecegi diisiiniilmektedir. Calisan performansinin hayati
onem tasidigl havacilik sektorii 6zelinde boyle bir calisma ile literatiire katki sunmak hedeflenmektedir.

Sinirtiliklar

Bu calisma bir arastirma model onerisi sunmakta ve calisma kapsaminda ampirik bir arastirma yapilma-
masi bu calismanin en biyik kisitini olusturmaktadir. Kabin memurlarinin ¢alisma programlarinin yogun
olmasinin, yiiz yiize veri toplama ve genis 6rnekleme ulasma konusunda arastirmacilar igin bir kisit olabile-
cegi diisiinilmektedir.

TCE
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