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Oz

Havacilik alaninda hava araglarinin sahip oldugu teknolojiler kadar onlarin bakim ve ugusa elverislilikleri de
onemlidir. Ugusa elverislilik hava araci bakim personeli tarafindan dogru ve zamaninda yapilan bakim ve
onarimlarla saglanmaktadir. Bakim ve onarimlarm kalitesi ise hava arac1 bakim personellerinin is performansi
ile dogrudan ilgilidir. Bu ¢aligmada havacilik sektdriinde ¢aliganlarin is performanslari iizerinde lider-iiye
etkilesimi ve algilanan is yiikiiniin etkisi arastirilmistir. Bu kapsamda Isparta ilinde kamu ve 6zel sektdrde
calisan 251 hava araci bakim personeline aragtirma sorularmi iceren anket uygulanmustir. Katilimcilardan
toplanan verilere SPSS ve JAMOVI istatistiksel analiz programlari aracihiiyla dogrulayici faktdr analizi,
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Aragtirmanin bulgularina goére is performansi ile lider-iye
etkilesimi ve algilanan is yiikii arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki vardir. Ayrica is performansi iizerinde
hem lider-iiye etkilesimi, hem de algilanan is yiikiiniin yordayic1 etkileri tespit edilmistir. Ancak arastirma da
algilanan is yiikiiniin is performansi tizerindeki olumlu etkisinin sebebinin katilimcilarin yiiksek gelirli is
garantisi ya da lider-iiye arasindaki sosyal miibadele sonucu ortaya ¢ikmis olabilecegi diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Is Yiikii, Calisan Performansi, lider-iiye etkilesimi, Havacilik Sektorii.
JEL Smiflandirma: M10, M12, M19.

The Effect of Leader-Member Interaction and Perceived Workload on
Employee Performance: A Study in The Aviation Industry

Abstract

In aviation, their maintenance and airworthiness are as important as the technologies of aircraft. Airworthiness
is ensured by correct and timely maintenance and repairs by aircraft maintenance personnel. The quality of
maintenance and repairs is directly related to the job performance of aircraft maintenance personnel. In this
study, the effect of leader-member interaction and perceived workload on the work performance of employees
in the aviation industry was investigated. In this context, a questionnaire containing research questions was
applied to 251 aircraft maintenance personnel working in the public and private sectors in Isparta. Confirmatory
factor analysis, correlation, and regression analysis were performed on the data collected from the participants
using SPSS and JAMOVI statistical analysis programs. According to the findings of the research, there is a
significant and positive relationship between job performance, leader-member interaction, and perceived
workload. In addition, the predictive effects of both leader-member interaction and perceived workload on job
performance were determined. However, in the research, the reason for the positive effect of the perceived
workload on job performance may have emerged as a result of the high-income job guarantee of the participants
or the social exchange between the leader and the member.

Key Words: Perceived Workload, Employee Performance, Leader-Member Interaction, Aviation Industry.
JEL Classification: M10, M12, M19.
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GIRIS

Kiiresellesme ve gelisen teknolojilerle birlikte degisen ¢evre sartlarina daha hizli uyum
saglayabilmek ve Orgiitsel performansi artirabilmek igin orgiit yapilart ve is yapis
sekillerinde 6nemli degisiklikler meydana gelmistir. Bu degisimlerin en 6nemlilerinden bir
tanesi de oOrgiit igerisinde yOnetici ve is goren arasindaki iligkiyi konu alan lider-iiye
etkilesimi (LUE) konusundaki degisimdir. Kiiresel rekabetin artmasi, is gorenlerin artik
sadece ekonomik tatminle ilgilenmeyisleri, gelisen ulasim ve iletisim teknolojileri gibi
unsurlar érgiitlerde LUEnin evirilmesi ve gelistirilmesi gereklili§ine sebep olmaktadir. Bu
kapsamda artik yeni nesil yoneticiler emir ver, kenara ¢ekil ve bekle uygulanmasi yerine
stirekli etkilesim icinde, kontrol ve giiveni hissettirecek sekilde, ulasilabilir, diyalog
kurulabilir, damisilabilir, daha uyumlu ve aktif bir davranig tarzim1 benimser sekilde
donlismeye baslamiglardir.

Literatiir incelendiginde pek cok lider tanim1 goriilmekle birlikte; liderligin, hedef grupla
etkilesime ge¢me, yapiyr harekete gegirme, grup iiyelerinin etkinliklerini artirabilmek ic¢in
diizenlemeler yapma, yonlendirme, planlama, grubun performansint degerlendirme ve grup
igcerisinde olumlu bir hava yakalama siireci (Bass, 1990) olarak ifade edildigi goriilmektedir.
Bu kapsamda lider ile orgiit iiyeleri arasinda bir iliskinin dogmasi kaginilmazdir. Normal
sartlar altinda liderin tiim Orgiit liyelerine karsi esit davranmasi beklenirken Lider-liye
etkilesimi teorisine (Dansereau vd., 1975: 76) gore bu durum tamamen esit bir sekilde
gelismemektedir (Liden ve Maslyn, 1998: 43). LUE teorisi ile ilgili galismalara bakildiginda
liderlerin kendilerine bagli olan {iiyelerle daha yakindan ve yiiksek nitelikli etkilesimde
bulunduklari, digerleriyle ise sadece is iligkisi ¢cercevesinde iliski kurduklari goriilmektedir.
Bu durum is gorenlerin is performansi, orgiitsel bagliligi, is tatmini, is glicii devir hiz1 gibi
pek ¢ok konu iizerinde etkili olabilmektedir (Ozutku, Veysel ve Cevrioglu, 2008: 198).

LUE konusunda literatiir incelendiginde, Rol kurami1 (Biddle, 2013) ve Sosyal Miibadele
kuramindan (Homans, 1958) acik¢a etkilendigi goriilmektedir. Sosyal miibadele kurama,
karsilikli olarak ortaya ¢ikan bir iligkide taraflarin birbirlerine birtakim iyilikler yapmasi ve
karsilikli fayda olarak tanimlanabilir (Giirbiiz 2006). Bu kurama gore, iyilik yapan
taraflardan birisi kars1 taraftan bu iyiligi karsiliginda bir fayda beklentisi i¢ine girmesidir.
Bu beklenti kuramin anahtar kelimesi olan “karsiliklilik” kavraminin ortaya ¢ikmasina sebep
olmustur (Eryilmaz, Dirik ve Altin Giilova, 2017). Hali hazirda miibadele kelimesinin s6zliik
anlami da karsilikli degis-tokus olarak bilinmektedir. Lider ve {iye arasinda etkilesimin
karsilikli oldugu isletmelerde {iyenin terfisi, takdiri, egitimi ve iletisimi gibi performansina
dogrudan etki eden pek ¢ok konuda saglikli bir siireg yiiriitilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin
performansi lizerinde dogrudan etkili olabilmektedir (Aykan ve Sonmez, 2014).

Bir orgiitiin ¢alisanlarinin gosterdigi yiiksek is performansi orgiitiin amag¢ ve hedeflerine
ulasmasmni kolaylastiracaktir (Polatci, Sobaci ve Kaban, 2020). Is performansmin
olusumunda is gorenlerin bireysel yetenekleri, yeteneklerini sergileme istekleri, kurumun
calisan performansini artirmak i¢in uyguladigi politikalar dogrultusunda olusturulan ¢aligma
kosullar, isyerindeki fiziksel ortam ve cevresel sartlar etkili olmaktadir (Bingdl, 2014). Is
performansi; gérev ve baglamsal performans olarak ikiye ayrilmaktadir. Goérev performansi;
is yerinde teknik faaliyetlerin yerine getirilmesi, bu faaliyetler kapsaminda ihtiya¢ duyulan
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islerin yapilmasi ve is goren yeteneklerini kapsamaktadir. Ayrica teknik konular ve is
gorenlerin uzmanlik alanlar1 da gérev performansinin ilgi alanindadir (Ozdevecioglu ve
Kanigiir, 2009). Ote yandan baglamsal performans ise; is gérenlerin gorev yapma konusunda
hevesli davranmalari, daha fazla ¢alisma konusunda goniillii olmalari, is birligi ve takim
caligmasi gibi konulara daha yatkin olmalar1 ve isletme i¢i kurallara uymalari seklinde ifade
edilmektedir. Baglamsal performansta is birligi ile takim basaris1 hedeflenmektedir (Y{iriir
ve Unlii, 2011: 185).

Celik ve Cira’ya (2013) gore is performansini etkileyen bir diger unsur olan algilanan is
yiikii ise ¢alisanlarin isleri ile uyumunun bozulmasina sebep olan psikolojik ve fiziksel bir
zorlanmadir. Calisanin is yeri sartlarinin isin verimli bir sekilde yapilabilmesine uygun
olmamasi, kullanilan arag-gereglerin isin gereklerine uymamasi, isin ¢alisanin yetenekleri
ile uyumsuzlugu ve daha birgok sebep c¢alisanin isine karsi hissettigi is yiikli algisim
etkilemektedir. Isyerindeki fiziksel sartlar, makine ve iiretim araglarinin yerlesim sorunlari,
mesai saatleri, dinlenme siireleri is yiikii dagilim1 gibi konularda is ytikii algisini etkileyerek
verimsizlige sebep olabilmektedir (Ekinci ve Can, 2018). Calisanin performansini olumsuz
yonde etkileyen ve calisanin is ortamindan kaynaklanan bu negatif yonlii baskilara is yiikii
denilmektedir (Becker vd., 1995). Ayrica is yiikii psikolojik agidan ¢alisanin zorlanma
diizeyini gosterirken, nicelik olarak da belli bir zaman diliminde is gérenden beklenen is
miktarini ifade etmektedir (Cole vd., 2004).

Yapilan literatiir incelemesi ve teorik gerekcelendirmeler dogrultusunda mevcut
arastirmanin amact; havacilik sektoriinde LUE ve algilanan is yiikiiniin calisan performansi
iizerindeki etkisini Olgmektir. Arastirmada elde edilen sonuglarla havacilik sektoriinde
calisan performansina iligskin bulgular sektor profesyonelleri ile paylasilarak is gérenlerin
performanstyla birlikte topyekiin sektoriin performansinin nasil artirtlacagina iligkin 6neriler
ortaya konmustur.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Lider-Uye Etkilesimi

Liderlik, takipgilerini oOrgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda motive edebilme,
yonlendirebilme, yonetebilme ve etkileyebilme yetenegidir (House vd., 2004: 15). Lider,
orgiitiin faydasi i¢in karar alabilen, amag¢ ve hedefleri gerceklestirmek i¢in takipgilerini
etkileyebilen, organize ederek orgiitleyen ve harekete geciren kisidir (Harmanci, Dogan ve
Demirtas, 2021: 378). Uye/is goren, orgiitiin en iist kademesinden en alt kademesine
kendisine, verilen gorevleri belirli bir ticret karsiliginda, onceden belirlenen yetki ve
sorumluluklar gercevesinde, amag¢ ve hedefleri gerceklestirmek icin siirekli yapan kisidir
(Askun, 1972: 24-27).

Liderlerin 6rgiit igerisinde tutum ve davranislari iki farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bu
farklilasmanin baslangi¢ noktas1 LUE nde iliskinin hangi tarafin tavir ve davranislarina gore
sekillenecegidir. Bu yaklasimlardan ilki liderin tutum, davranis, karakter, kisilik 6zellikleri
ve algilarindan olusan lider kaynakli yaklagimdir (Wang vd., 2005). Bu yaklagima gore lider,
organizasyon igerisindeki birey ve gruplarin performanslarini esas alarak onlara kars1 nasil
davranmasi gerektigine karar vermektedir. Ikinci yaklasim ise, sosyal degisime konu olan
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liderin ¢alisanlarla kaynak paylasimini konu alan etkilesim odakli yaklasimdir (Oguzhan,
2016). Bu vyaklasim ise liderden ve calisandan kaynaklanan birgok degiskenden
etkilenebilmektedir. Bunlardan bazilar1 karsilikli giiven, saygi, yazili ya da sozlii formal ya
da informal s6zlesmeler ve liderin gii¢ kaynaklar1 seklinde siralanabilir (Gagnon ve Michael,
2004). Bu iki yaklasimin da konuya lider ya da calisan agisindan tek tarafli bakmasi
arastirmacilar konuyu lider ve iiyenin birlikte incelendigi ve etkilesimin karsilikli dogasina
odaklanilmas1 gerekliligine itmistir. Bu sebeple arastirmacilar konuyu LUE seklinde
karsilikli olarak incelemeye baglamiglardir.

LUE, lider ve iiye (yonetici ve is goren) arasindaki sosyal etkilesimi temel alan karsilikli
iliski tizerine kurulmus iliski temelli bir yaklasimdir (Deluga, 1994). LUE teorisi, karsilikli
etkilesim temelinde ortaya ¢ikan tutum ve davraniglarin incelendigi, bu karsilikli iligki
sayesinde olusan ortak kiiltiir ve deger yaratan davranislarin odak noktasini olusturdugu bir
yaklagim seklinde tanimlanmaktadir (Graen ve Scandura, 1987: 186). LUE ile ilgili yazarlar,
dort alt boyutun (etkilesim bi¢imi) varligindan s6z etmektedirler. Bunlar; is ya da gorevle
ilgili davraniglar (katki), karsilikli baghlik (sadakat), davramislar {izerinde degisiklik
yaratabilme (etki) ve bu ili¢ boyutun tamamlayicis1 konumunda olan kisinin liderinin mesleki
bilgisine olan giiveni ve saygisim1 ifade eden (mesleki saygi) seklinde aciklanmaktadir
(Liden ve Maslyn, 1998: 45-49).

LUE yaklasimma gore lider ve iiye arasindaki iliski karsilikli giiven ve isteklerin tatmin
seviyesine gore gelisir ve boyut kazanir. Uyelerin liderle olan iliskisi yiiksek ya da diisiik
nitelikte bir is iligkisi olarak ortaya ¢ikabilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220). Liderleriyle
yiiksek nitelikli is iliskisi ile etkilesimde olan iiyelerin orglitsel bagliliklart ve performanslari
daha yiiksektir. Liderler ise bu astlarina kars1 kaynak saglama, sosyal destek verme ve 6diil
konusunda daha cémert davranmaktadirlar (Schriesheim vd., 2001: 526). Ote yandan
liderleriyle diisiik nitelikli is iliskisinde olan iiyeler ise, is sOzlesmesinin kapsaminin
gerekleriyle sinirli kalmakta, lidere ulagsma konusunda zorluk yagamakta ve daha az orgiitsel
kaynaga sahip olmaktadirlar. Ayrica lider iiye etkilesiminde bilgi paylasimi gibi karsilikli
etkilesim gerektiren konularda kisitlanmakta is goren tatminsizligi, azalan orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma egilimi gibi pek c¢ok olumsuz durumun ortaya g¢ikmasina sebep
olabilmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). Maslyn ve Uhl-Bien’in yaptig1 ¢alismada lider
ve lye arasindaki kaliteli etkilesimin performansi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Dolayistyla kaliteli ve yiiksek diizeyde iliskili bir LUE nin ¢alisan performansim ve orgiitsel
performanst olumlu yonde etkileyecegi diisliniilebilir. Bu sebepten dolayr “Hi” hipotezi
asagidaki sekilde olusturulmustur.

Hi: Hava araci bakim personelinin algiladigi lider-iiye etkilesimi performans
diizeylerini anlamli ve pozitif yonde yordamaktadir.

1.2. Algilanan Is Yiikii

Endiistri devriminden bu yana kitlesel iiretime odaklanilmasiyla birlikte is gorenlerden
kapasitelerini zorlayan isler her zaman talep edilmistir. Klasik yonetim anlayisinda insanin
bir maliyet unsuru olarak goriilmesi daha az g¢alisandan daha fazla ¢ikti {iretmesini
beklemekle is yiikiiniin gegmisten giinlimiize is yasaminda siirekliligini koruyan bir unsur
oldugunu ortaya koymaktadir. Giiniimiizde insan haklari, azaltilan ¢alisma saatleri, artan
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gelirler ve daha rahat ¢alisma ortamlar1 sayesinde is gorenler gecmise kiyasla daha fazla
imkana sahip olsalar da is yiikii konusu hala en biiyiik stres kaynaklarindan biri olarak
varligini siirdiirmektedir (Bliese ve Castro, 2000: 66-72). Kiiresellesme ve gelisen iletisim
ve ulagim araglar1 dolayisiyla artan rekabet is gorenleri daha tiretken olmaya zorlamakta,
onlar1 en kisa zamanda gorev ve sorumluluklarinin gereklerini eksiksiz yerine getirmeye
zorlayarak is yiikii algilarin1 artirmaktadr. Is yerinde gegirilen zamana s1gdirilmaya calisilan
1 miktarinin artmasi algilanan is ylikiiniin de artmasina neden olmaktadir (Spector ve Jex,
1998).

Literatiir incelendiginde algilanan is yikiiniin tanimmin farkli sekillerde yapildig
goriilmektedir. Algilanan is yiiki, i gorenler tarafindan is yerindeki gorevlerin ve rollerin
zorlayiciligi olarak tanimlanmaktadir. Bu zorlayicilik ise vardiya usulii ¢caligma sartlari,
fazladan mesai, is sozlesmesi disinda gorev beklentileri ve is gorenlerin kapasitesini asan
gorev talepleri seklinde siralanabilmektedir (Greenhaus vd., 1989). Ayrica is yiikii nitel ve
nicel olacak sekilde iki farkli agidan ele alinabilmektedir. Nitel is yilikii gérevlerin zorluk
derecesini ifade etmekle birlikte tamamlanamayacak kadar zor olmasini, nicel is yiikii ise
calisma saatlerinin fazla olmasini ifade etmenin yan1 sira belirlenen ¢alisma siiresi iginde
tamamlanamayacak kadar ¢ok olmasini ifade etmektedir (Elloy ve Smith, 2003). Bu duruma
kars1 1s gorenler tarafindan olusan farkindaliga ise algilanan is yiikii denmektedir.

Is gorenler tarafindan algilanan is yiikiinii belirleyen dzelliklerden bazilari; bilgi yiikiiniin
fazlaligi, zaman baskisi, teslim tarihleri, hafta sonlar1 ya da mesai saatlerinden sonra
caligsmay1 gerektiren is gerekleri ve yonetilmesi gereken is goren sayist seklinde siralanabilir
(Wallace, 1999). Giliniimiiz is yasaminda hissedilen enflasyonist ekonomik gerekgeler
dolayisiyla is gorenlerin daha fazla kazang saglamaya calismasi sebebiyle ozellikle 6zel
sektorde is gorenlerin ¢alisma siireleri i kanununa gore haftalik {ist sinir olan 45 saate kadar
cikabilmektedir. Bu durumun is gorenlerin zaman-temelli ¢catismalar yasamalar1 sebebiyle
aile ve sosyal yasantilarini da etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir. Is gérenlerin aile ve sosyal
yasamlarindan zaman c¢almalarina sebep olan fazla calisma siireleri yine algilanan is ytkii
olarak tespit edilmistir (Torun ve Ercan, 2006). Ayrica bu algilanan is yiikii duygu-temelli
catigmalara da sebep olmaktadir (Altas, 2022). Wallace (1999) yaptig1 calismada gereginden
yogun ve fazla ¢aligma siireleri ve gorev miktarinin is gérenler lizerinde ¢esitli fizyolojik ve
psikolojik etkiler yarattigini tespit etmistir. Bunlar yorgunluk, stres, gerginlik, dikkat
dagimiklig1 ve uykusuzluk gibi farkli sekillerde kendini gosterebilmektedir. Buraya kadar
aciklanan gerekgeler dogrultusunda algilanan is yiikiiniin i gérenlerin performansi tizerinde
etkisi oldugu diistintilmektedir.

1.3. Calisan Performansi

Glintimiizde orgiitlerin etkin ve verimli olabilmesi ve bu verimliligin Ol¢iilebilmesi i¢in
performans degerleme uygulamalart kullanilmaktadir. Cilinkii 6l¢lilmeyen performans
belirsizlik yaratmakta bu durumda isletmelerin karliliklarin1 diisirmekte, kaynak
kullanimin1 olumsuz yonde etkilemekte ve rekabet avantajlarini yitirmelerine sebep
olabilmektedir. Bu sebeplerden dolayr performans olduk¢a 6nemli bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Alan yazina bakildigi zaman bir¢ok arastirmaci tarafindan
performans konusunda pek ¢ok farkli tanim yapildig1 goriillmektedir. Bu tanimlardan bazilari
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sunlardir. Calisan performansi is goérenlerin kendilerine tahsis edilen kaynaklarla belirlenen
hedef ve amaglarin ne kadarini yerine getirdiklerinin nitel ve nicel olarak ifadesidir (Dogan,
2018: 29). Calisanlarin belirli bir siire igerisinde is yerinde sergiledikleri tutum ve
davraniglarla yapilan gorevlerin ¢iktilaridir (Agikalin, 1999: 102). Calisanlarin orgiit
tarafindan belirlenen hedef, amag, misyon ve vizyon dogrultusunda sonug iiretme becerisidir
(Monil ve Tahir, 2011). Orgiit icerisinde is gérene planlanan amaglara ulasma derecesidir.
Dogru bir performans 6l¢timii ile elde edilen ¢ikt1 i¢in yiiksek-diisiik, yeterli-yetersiz ya da
iyi-koti seklinde performans degerleme ifadeleri kullanilabilmektedir.

Giiniimiiz is diinyasinda kiiresellesmeyle birlikte artan rakip sayisi igletmelerin sahip
olduklar1 teknolojiyle birlikte insan performansina titiz bir sekilde odaklanmalarini zorunlu
kilmistir (Uzuntarla, Ceyhan ve Firat, 2017). Bu nedenle isletmelerde ¢alisan performansinin
orgilit acgisindan istenilen seviyede olabilmesi i¢in kontrol edilmesi ve ayni zamanda
yonetilmesi gerekmektedir. Performans yonetimiyle birlikte is gorenler daha bilingli hale
gelmekte, sorumluluk almaktan ¢ekinmemekte ve kalite odakli calisarak daha etkin ve
verimli olmaya ¢abalamaktadirlar (Bin ve Shmailan, 2018). Calisanlarin isletmenin deger,
ilke, amag¢ ve hedefleri ile biitlinlesmesi sonucunda yiiksek performansli bir calisma
ekosistemi olusacak ve isletme performansi da yiikselecektir. Ayrica is gorenlerin yiiksek
performans sergilemesini isteyen isletmelerde ¢alisanlar1 i¢cin ekonomik, psikolojik ve sosyal
motivasyon kaynaklar1 yaratarak fstiine diisen sorumluluklar1 da yerine getirmelidir
(Turung, 2010: 252).

Calisanlarin is performanslarinin isletmeden isletmeye farklilik gosterdigi bilinmektedir.
Ciinkii bazi isletmeler miisteri memnuniyeti, maliyet liderligi ya da verimliligi esas alirken
bazi1 isletmeler ise karlilik, pazar pay1 ve kalite gibi kriterlere odaklanmaktadir. Bu durum
isletmelerin rekabet avantaji elde etmek, pazar paylarint korumak ve ortalamanin iizerinde
kar elde edebilmek i¢in ¢alisanlarindan yiiksek performans beklemesine sebep olmaktadir
(Landy ve Conte, 2010: 175). Ote yandan kisi-is uyumunun saglandig1 isletmelerde de
calisan performansi dogal olarak yiikselmektedir. Is gorenler kendi yeteneklerine uygun
islerde calistiklarinda hem kendilerini daha rahat hissetmekte hem de daha yiiksek
performans ortaya koyarak isletme i¢in daha fazla toplam fayda yaratabilmektedirler
(Polatci, Sobaci ve Kaban, 2020).

Calisanlarin performanslarini etkileyen pek c¢ok sebep vardir. Bunlar fiziksel sartlar,
yonetimden kaynaklanan sebepler ve is gérenden kaynaklanan sebepler olacak sekilde
siralanabilir. Caligsanlar, verilen gorevleri zamaninda ve istenilen kalitede yerine
getirdiklerinde yiiksek performans aksi durumda ise diisiik performans s6z konusu
olmaktadir (Bingol, 2014). Calisanlarin yOnetici ya da amirleriyle olan iliskileri ve
kendilerine verilen gorevler i¢in saglanan kaynak, imkan ve zaman konusunda algiladiklar
1§ ylikiiniin ¢alisan performansi lizerinde bir etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Bu sebepten
dolay1 “H»” hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.

H2: Hava aract bakim personelinin algiladigi lider-iiye etkilesimi ve is yiikiintin
calisan performansi tizerinde etkisi vardir.
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2. YONTEM
2.1. Arastirmamin Modeli

Hava arac1 bakim personellerinin is performanslari tizerinde lider-iiye etkilesimi ve algilanan
is yiikiiniin etkisinin arastirildig1 ve degiskenlerin kavramsal ¢er¢eve kisminda detayli bir
sekilde aciklandig1 bu calismada, LUE ve algilanan is yiikii bagimsiz degiskenler olup
calisan performansi ise bagiml degiskendir. Arastirmanin modeli ise asagidaki sekildedir.

Lider-iiye etkilesimi

Calisan performansi

Algilanan is ytikii

Sekil 1. Lider-Uye Etkilesimi ve Algilanan Is Yiikiiniin Calisan Performansina Etkisi
2.2. Evren-Orneklem

Aragtirmanin evreni Isparta ilinde kamu ve 6zel sektérde c¢alisan hava araci bakim
personellerini kapsamaktadir. Arastirmanin katilimcilar1 arasinda askeri personel olan hava
aract bakim personelleri de oldugu i¢in gizlilik kapsaminda evrenin biiyiikligi
aciklanmamigtir. Ancak 6rnekleme yontemi olarak amagl ve kartopu drnekleme yontemi
kullanilarak havacilik sektoriinde calisan yeterli sayida hava araci bakim personeline
ulagilmaya calisilmistir. Amaclh rastgele 6rneklem teknigi ile belirlenen durumlarda daha
zengin verilere ulasabilmek ve arastirmanin inanilirhi@ini arttirabilmek amacglanmaktadir
(Flick, 2022). Kartopu ya da zincir 6rnekleme tekniginin kullanilmasiyla da evreni olusturan
birimlere ulasmanin zor oldugu ya da evren hakkinda sahip olunan bilgilerin (bilgi derinligi
ve biiyiikliik vb.) eksik oldugu durumlarda kullanilmaktadir (Patton, 2005). Bu teknikle,
evren igerisindeki kritik ve zengin veriye sahip kisilere ulasilarak referans ile veri toplama
stireci baglatilir (Creswell, 2017). Arastirmaci zincirleme sekilde stirdiirdiigii arastirmada
ihtiya¢ duyulan veri doygunluguna ulasildigr an veri toplama siireci tamamlanmis olur
(Kerlinger & Lee, 1999). Zincir sayesinde ulasilan kisilerin isimleri artik tekrarlanmaya
basladiginda zincir birlesmis olur ve orneklem tamamlanir (Kothari, 2004). Bu ylizden
orneklem biiyiikliigli  belirlenirken ulagilabilen maksimum sayiya ulasilabilmesi
amaglanarak belli bir sinir konulmamistir. Calisma igin etik kurul onay1 Kayseri Universitesi
Etik Kurulu’ndan alinmustir.

2.3. Veri Toplama Araclar

Aragtirmada nicel aragtirma yontemlerinden anket teknigi uygulanmigtir. Veri toplama araci
olarak cevaplamanin kolaylig1, internet ortaminda paylasim imkani1 ve en sik kullanilan veri
toplama aract olmasi nedeniyle anket kullanilmistir. Ayrica anket calismasi yapilirken
olasiliga dayali olmayan Orneklem sec¢im tekniklerinden kartopu orneklem ve amaclh
ornekleme se¢im teknigi ile ulasilabilecek azami sayiya ulasilabilmesi amaciyla
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katilimcilardan Isparta ilinde ulasabildikleri sivil/asker tiim hava araci bakim personellerine
anketi ulastirmalar1 istenmistir. Calisma da internet ortaminda olusturulan anket
katilimcilarin cep telefonlarina gonderilerek arastirma verileri 2023 yili temmuz ay1 boyunca
toplanmistir. Calismada toplam 258 anket formundan 251 tanesinin gecerli oldugu
belirlenmis ve analize tabi tutulmustur.

Calismada yapilan literatiir incelemesi sonucunda, LUE ve algilanan is yiikiiniin ¢alisan
performansina etkisini 6l¢ebilmek maksadiyla ti¢ farkli 6l¢ege ihtiya¢ duyulmustur. Lider-
Uye Etkilesimi Olgegi: Bu ¢alismada LUE’ni 8lgmek igin Liden ve Maslyn (1998)’in Tiirkge
gecerliligi Erdogan vd., (2006) tarafindan yapilan dlgegi kullanilmistir. Liden ve Maslyn’in
(1998) olgeginin Tiirk 6rneklem iizerinde kullanildigi arastirmalarda o = ,92 (Liden vd.,
2006) ve a = ,94 (Erdogan vd., 2006) gibi daha yiiksek giivenilirlik degerlerinin elde
edildiginin tespit edilmis olmasi da ayrica dlgek segciminde etkili olmustur. Bu 6lgegin katki,
sadakat, etki ve mesleki saygi olmak iizere her biri ii¢ madde i¢eren dort boyutu vardir. 5'li
Likert olgegi 1= “Kesinlikle Katilmiyorum” ve 5= “Kesinlikle Katiliyorum” olmak {izere
kullanilmistir. Orijinal Slgek i¢in i¢ tutarlilik katsayilart her bir boyut i¢in ayri ayri
hesaplanmis ve etki, sadakat, katki ve mesleki saygi icin sirasiyla ,90; ,74; ,57 ve ,89
bulunmustur. Tiirk¢e versiyonu Aslan ve Ozata (2009) tarafindan gelistirilmis ve ig tutarlilik
katsayis1 ,94’tiir. Calisma kapsaminda kullanilan 8lgegin i¢ tutarlilik katsayis1,93 tiir. Olcek
onceden Tiirkce gecerleme calismasi yapildigi ve farkli ¢alismalarda kullanildigi igin
degiskenlerin bir kuram temelinde dnceden belirlenmis faktor, boyut ve yapilar {izerinde yer
alip almadiginin test edilmesi amaciyla DFA yapildi. Dogrulayici faktor analizine iliskin
uyum iyiligi degerleri soyledir; X*/df:1,45, RMSEA:0,043, SRMR:0,039, CFI:0,999,
TLI:0,999, GFI:0,997. DFA sonuglarina gore 6l¢iim aract uyum iyiligi degerlerin uygun
oldugu goriilmistiir (Simsek, 2007; Celik ve Yilmaz, 2013).

Algilanan Is Yiikii Olcegi: Calisanlarin algilanan is yiikiinii l¢mek icin Spector ve Jex
(1998) tarafindan gelistirilen Nicel Is Yiikii Envanteri Olgegi (QWI) kullanilmstir. Bu 6lgek,
katilimeilarin is yiikii algisin1 6lgmeyi amaglayan ve yapilan islerin yogunlugunun zaman
siklig1 lizerinden degerlendirilebilmesine olanak saglayan “her zaman ve higbir zaman”
ifadeleri sorulara eklenerek bes soru yeniden diizenlenmistir. 5'li Likert olgcegi 1=
“Kesinlikle Katilmiyorum™ ve 5= “Kesinlikle Katiliyorum” olmak tizere kullanilmistir. Bes
madde, ¢alisanin is yiikiinlin hi¢bir zamandan her zamana olacak sekilde hissettigi is ytikii
algisin1 O6lgmeyi amaclamaktadir. Daha yiiksek puanlar, daha yiiksek is yiikiinii
gostermektedir. Bu dlgegin Keser (2006) tarafindan Tiirk¢e gegerlemesi yapilmistir. Keser'in
arastirmasina gore Olcegin i¢ tutarlilik katsayisi ,70'tir. Bu ¢alismada i¢ tutarlilik katsayisi
,85 olarak hesaplanmistir. Olgek dnceden Tiirkce gegerleme calismast yapildig: ve farkli
calismalarda kullanildig i¢in degiskenlerin bir kuram temelinde 6nceden belirlenmis faktor,
boyut ve yapilar iizerinde yer alip almadiginin test edilmesi amaciyla DFA yapildi.
Dogrulayict faktor analizi sonuglarina gore uyum iyiligi degerleri soyledir; X?/df:1,67,
RMSEA:0,052, SRMR:0,015, CFI:0,995, TLI:0,987, GFI:0,985.

Is Performans1 Olgegi: 1999 yilinda Goodman ve Svyantek tarafindan gelistirilen gorev
performanst Olgegi ve 2007 yilinda Jawahar ve Carr tarafindan gelistirilen baglamsal
performans Ol¢eginin birlikte kullanilmasiyla olusturulan is performansi dlgegi
kullanilmistir. Bu ¢aligmada kullanilan 6lgegin Bage1 (2014) tarafindan Tiirkge gecerlemesi
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yapilmustir. 5'li Likert 6lgegi 1= “Kesinlikle Katilmiyorum™ ve 5= “Kesinlikle Katiltyorum”
olmak iizere kullanilmistir. Sahin (2018) tarafindan yapilan g¢alismada is performansi
olgeginin i¢ tutarlilik katsayist ,91 cikmustir. Olgegin alt boyutunda yer alan gorev
performansi ve baglamsal performansin Cronbach alfa katsayilari ayr1 ayr1 ,91 bulunmustur.
Bu calismada ise i¢ tutarhilik katsayisi ,94 olarak hesaplanmustir. Olgek dnceden Tiirkge
gecerleme caligmasi yapildig ve farkli ¢aligmalarda kullanildigi icin degiskenlerin bir kuram
temelinde onceden belirlenmis faktor, boyut ve yapilar iizerinde yer alip almadiginin test
edilmesi amaciyla DFA yapildi. Dogrulayict faktdr analizine iliskin uyum 1yiligi degerleri
soyledir; X?/df:3,01, RMSEA:0,089, SRMR:0,044, CF1:0,935, TLI:0,919, GFI:0,906.

2.4. Verilerin Analizi

Toplanan verilerin korelasyon ve regresyon analizleri SPSS ve JAMOVI paket programlari
kullanilarak yapilmstir. Olgek yapisini analiz etmek igin tanimlayicr istatistiklere ek olarak
givenilirlik analizi ve uyum indekslerine de belirtilen analiz programlari araciligiyla
bakilmistir. Ayrica katilimcilardan herhangi bir kisisel kimlik bilgisi talep edilmemistir.

3. BULGULAR

Hava araci bakim personelleri iizerinde yapilan arastirmanin bulgularina dair detayl bilgiler
bu boliimde agiklanmustir.

Tablo 1. Arastirma Katilimcilarmin Demografik Ozellikleri

Ozellik Secenek Frekans Yiizde
20-30 37 14,8
Yasmiz 30-40 160 63,7
40-50 49 19,5
50 ve iistii 5 2
Cinsivet Erkek 246 98
4 Kadin 5 2
Lise 9 3,6
Yiksekokul 42 16,7
Egitim Durumu Universite 179 71,3
Yiiksek Lisans 16 6,4
Doktora 6 2,4
- . 1-3 yil 142 56,5
En son atapdlglmz gorev 26 yil 6 303
yerinizdeki ¢alisma
siireniz? 79yl 15 6
10 ve tistii y1l 18 7,2
1-10 y1l 38 15,2
Toplam galigma siireniz? 11-20 y1l 135 53,7
21-30 yil 77 30,7
30 ve tistii y1l 1 0,4
1-2 0 0
Genel olarak is
3-4 1 0,4
performansinizi 10
. 5-6 6 2,4
lizerinden
degerlendiriniz. /-8 144 57,4
9-10 100 39,8

Calismanin katilimcilarinin cinsiyet yas ve egitim durumu gibi konularda 6rneklemde nasil
temsil edildiklerini 6lgmek amaciyla demografik verilere ihtiya¢c duyulmustur. Demografik
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verileri incelendiginde ise hava araci bakim personellerinin %64’°lik kismimin 30-40 yas
araliginda oldugu, %98’lik kismin ise 50 yas altinda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
egitim durumlaria bakildiginda %88’lik kismin yiiksekokul ve {iniversite mezunu oldugu
ve bu alanda calisan is gorenlerin olduk¢a egitimli bir grup oldugu géze carpmaktadir.
Cinsiyet tarafi ele alindiginda ise katilimcilarin %98’inin erkek oldugu ve bu sektoriin
erkekler tarafindan domine edilen bir alan oldugu acik¢a goriilmektedir. Katilimeilarin en
son ¢aligmakta olduklari is yeri verisine bakildiginda 1-3 yil %56, 4-6 yillik ¢alisma siiresi
%30 civarinda ¢cikmistir. Bu durum katilimcilarin ¢ogunlugunun son ¢aligsma yerinde 1-6 yil
arasi gorev yaptigini ortaya ¢ikarmistir. Toplam c¢alisma siiresi verilerine bakildigi zaman 1-
10 yillik kisim %15, 11-20 yillik kisim yaklasik %54 ve 21-30 yillik kisim ise yaklagik %31
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ayrica ¢alismada 6z-begenirlik konusunda katilimeilarin
kendilerini degerlendirmeleri istenmis ve %97 civarinda katilmcilarin  kendi
performanslarini en iist gruplarda degerlendirildigi goriilmiistiir.

Arastirmanin degiskenleri arasindaki iligkiler, 6l¢ek ortalamalari, standart sapmalar ve i¢
tutarlilik katsayilar1 Tablo 2°de yer almaktadir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi

Degiskenler (N=251) | Ort. S 1 2 3 4 5 6 7
1.Lider-Uye Etkilesimi | 3,19 | ,827 | (,932)

1.1.LUE (Etki) 2,96 | 1,00 | ,883** | (,905)

1.2.LUE (Sadakat) 3,19 | ,992 | ,874** | ,723** | (,880)

1.3.LUE (Katki) 3,41 | 910 | ,802** | 578** | 597** | (,745)

1.4.LUE (Mslk.Sayg1) | 3,21 | ,956 | ,865** | ,708** | ,659** | ,597** | (,892)
2.Algilanan Is Yiikii 3,42 | ,556 | -,010 -,045 ,041 -,026 -,006 (,802)

3.1§ Performansi 4,09 | 617 | ,281** | ,168** | ,220** | ,356** | ,230** | ,347** | (,938)
**p<0,01, * p<0,05, Parantez i¢i degerler i¢ tutarlilik katsayilaridir.

Korelasyon analizi bulgularina bakildiginda, LUE ve alt boyutlar1 (etki, sadakat, katki ve
mesleki saygi) ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligkinin oldugu
goriilmektedir. Algilanan is yiikii ile is performansi arasinda literatiirdeki pek ¢cok ¢alismanin
(Celik ve Cira, 2013; Bulut ve Ataay, 2017) aksine arastirmada pozitif yonlii bir iliskini
varhig tespit edilmistir. Arastirma hipotezleri baglaminda degerlendirildiginde ise LUE ile
is performansi (r=0,281, p<0,01) ve algilanan is yiikii ile is performansi (r=0,347, p<0,01)
arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii iliski vardir.

Korelasyon analizi bulgularindan hareketle LUE ve algilanan is yiikiiniin is performansi
iizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmayr amaglayan regresyon modeli asagidaki sekilde
kurulmustur.

Tablo 3. Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz

Degisken Degisken Beta t p F () R R2
is LUE 0,285 | 5,017 | 0,000 | 21,386 | 0,000 | 0,281 | 0,079

Performanst | Ajoijanan is yiikii | 0,353 | 6,169 | 0,000 | 31,314 | 0,000 | 0,449 | 0,202
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Aragtirmada One siirlilen hipotezleri test edebilmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bu maksatla analizin birinci adiminda is performansi bagimli degisken, LUE
bagimsiz degisken olarak ele alinmis ve analiz gergeklestirilmistir. Analiz sonuglaria gore
Lider-iiye etkilesiminin is performansini anlamli ve pozitif yonlii yordadigi ($=,285; p<.01),
belirlilik katsayisinin ise (R2=,079) oldugu goriilmektedir (F=21,386). Bu bulgular
dogrultusunda arastirmanin “Hi” hipotezi desteklenmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezini test etmek amaciyla regresyon analizinde modele ikinci
adimda algilanan is yiikii dahil edilmistir. Analiz sonuglarina gore algilanan is yiikiiniin is
performansini anlamli ve pozitif yonlii yordadigr (f=,353; p<.01), belirlilik katsayisinin ise
(R2=,202) oldugu goriilmiistiir (F=31,314). Bu bulgular dogrultusunda arastirmanin “H”
hipotezi desteklenmistir.

4. TARTISMA VE SONUC

Hava araci bakim personelleri iilkemizde kamu ve 6zel sektorde hava araglarinin ugusa
elverisliligini saglayan bakim ve ugus faaliyetlerinin aksamadan devam edebilmesi i¢in hava
araglarinin planlt ve plansiz bakim ve onarimlarin1 yapmakla birlikte ugusa elverisliliklerini
degerlendirebilmek i¢in her tiirlii test ve tecriibe ucgusu faaliyetlerine de istirak eden
calisanlardir. Bu sebeple giivenli ve emniyetli bir havacilik faaliyetinin icra edilebilmesi i¢in
hava araclarinin bakimlar1 ile ilgili silireg¢lerin zamaninda ve eksiksiz olarak yerine
getirilmesi zorunludur (Uyar, 2013).

Havacilik isletmelerindeki bakim ve onarim faaliyetleri, yetkilendirilen havacilik kuruluglar
ve iiretici firmalarin belirledigi prosediirler ve standartlar dogrultusunda yapilir. Hava araci
ve alt bilesen liretici firmalar1 ve yetki otoriteleri tarafindan hazirlanan teknik dokiimanlar,
talimatlar ve yonergeler ile belirlenen ¢aligma kosulu gereklilikleri sektoriin profesyonelleri
icinde bir stres kaynagi ve ekstra is yiikii olusturmaktadir (Eryilmaz, Dirik ve Odabasoglu,
2019). Giinlimiizde havacilik sektdriinde yasanan kaza kirim olaylarinin neredeyse %80’1
insan hatasindan kaynaklanan faktorlere baglanmaktadir (Shappell ve Wiegmann, 2000). Bu
sebeple calismada is gorenlerin hata yapmasina sebep olan ve dolayisiyla is performanslarini
etkiledigi diisiiniilen iki énemli faktdr ele alinmistir. Bu faktorler LUE ve algilanan is
yikiidiir.

Mevcut ¢alismada havacilik profesyonellerinin is performanslar ile lider-liye etkilesimleri
arasinda anlaml1 ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. LUE’ nin alt boyutlari
(etki, sadakat, katki ve mesleki saygi) ile is performansi arasinda da literatiirdeki farkli
meslek gruplar iizerinde yapilan (Cerit, 2012; Tekin, 2018; Ozer, 2019; Uludag, 2019;
Biger, 2021; Derelioglu ve Capraz, 2022) ¢aligmalarla paralel olarak anlamli ve pozitif yonli
bir iligkinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica literatiirde farkli sektorlerde yapilan pek cok
calismada (Celik ve Cira, 2013; Bulut ve Ataay, 2017; Adigiizel ve Kiigiikoglu, 2020)
algilanan i yiikii ile is performansi arasinda da anlamli ve negatif yonlii bir iligki varligl s6z
konusu iken Tonglir (2016) tarafindan yapilan galisma ile benzer sekilde bu ¢alismada da
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir. Algilanan is yiikii ile is performansi
arasindaki bu iliskinin anlamli ve pozitif yonlii olmasi ¢alismanin yapildigi havacilik
sektoriindeki is gorenlerin maddi anlamda diger sektorlere gore gelirlerinin daha yiiksek
olmasi nedeniyle islerini kaybetmek istemedikleri i¢in algilanan is yiikiiniin negatif etkilerini
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g0z ardi etmeleri sebebiyle ortaya ¢ikmig olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu duruma
sebep olan asil etkenin ne oldugunun tespit edilebilmesi i¢in de gelecekte hava araci bakim
personelinin ise gdmiilmisliikleri gibi konularin ele alindigi calismalarin yapilmasinin
faydali olacagi degerlendirilmektedir.

Caligmanin sonuglarina gore sektordeki yoneticilerin lider-iiye etkilesimi konusuna dikkat
etmeleri, is gorenleri ile olan etkilesimi artirmalart ve iletisimi saglikli bir zemine
oturtmalarinin hava araci bakim personellerinin is performansini artiracagi ongoriilmektedir.
Bu etkilesimin gelistirilmesi 15 gorenlerin kendilerini orgiitler1 icin daha degerli
hissetmelerine katki saglayacak ve is performanslarin1 olumlu yonde etkileyecektir.

Mevcut ¢alismanin bazi sinirhiliklart bulunmaktadir. Katilimcilarin aragtirmada dogru ve
giivenilir bilgiler verdikleri varsayillmasina ragmen, yanlis veya eksik bilgi vermeleri de
olasidir. Aslinda bu durum, bireysel algilara dayali her ampirik ¢alismanin ortak sorunudur.
Bu smirlilik ¢alismanin basinda 6ngoriildiigi icin veri toplama yontemi bu riski ortadan
kaldiracak veya en azindan en aza indirecek sekilde tasarlanmistir.

Veri toplama siirecinde, aragtirmanin katilimcilarina yanitlarimin gizliligi konusunda
giivence verilmistir. Bu sartlar altinda orgiitleri hakkinda ve algilari ile ilgili daha dogru
bilgiler vermeleri beklenmektedir. Arastirmada evreni temsilen segilen 6rnekleme bagli
olarak, calisma yalnizca hava aract bakim personellerinin is performanslarinin ¢alisanlarin
0z-algilarina gére degerlendirilmis olmasidir. Bu durumun hava araci bakim personellerinin
is performanslariin yoneticileri ya da pilotlar, kabin ekibi, yer destek ekibi ve ugus hatt
hizmetleri personelleri gibi sektoriin diger paydaslar tarafindan degerlendirilmesi halinde
farkli olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu sebepten dolay1 gelecek ¢alismalarda hava araci
bakim personellerinin 6z-algilar1 yerine sektoriin diger paydaslarinin algilarinin incelenmesi
de uygun olabilir. Ayrica veriler sadece bir sehirdeki hava araci bakim personellerinden
toplandig1 i¢in o sehirdeki havacilik faaliyetlerinin yogunlugu dikkate almmali istanbul,
Ankara ve Antalya gibi daha yogun havacilik faaliyetlerinin oldugu sehirlerle Hakkari,
Kiitahya ya da Usak gibi neredeyse yogunlugun sifira yakin oldugu sehirlerde farkli sonuglar
olabileceginden hareketle drneklemin genis kapsamli olmasi farkli arastirma sonuglarini
ortaya c¢ikarabilecektir.
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