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0z

Stres, bireyler ve organizasyonlar i¢in yonetilmesi gereken aksi takdirde fiziksel ve ruhsal sorunlara
yok acabilecek bir unsurdur. Bu c¢alismada, sivil havacilik sektoriindeki yer hizmetleri ¢alisanlarinin
yoneticilerine iliskin hizmetkar liderlik algisinin is streslerine olan etkisinin ortaya konulmasi
amaglanmistir. Bu baglamda Istanbul Havalimaninda gérevli 138 ucak bakim teknisyeni ile bir anket
calismasi gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler 1s181nda hizmetkar liderlik algisinin is stresi tizerindeki
etkisini ortaya koymak ic¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizlere gore
hizmetkar liderligin is stresini azaltic1 bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Hizmetkar liderligin is
stresi Uzerindeki etkisini inceleyen c¢alismanin azligi nedeniyle ¢alismanin literatiire katki saglayacag
disiiniilmektedir. Ayrica sivil havayolu tasimaciligl agisindan benzer ¢alismaya rastlanilmamis olmasi
¢alismanin 6zgiin yoniidiir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar Liderlik, Is Stresi, Sivil Havayolu Tasimacilig

THE EFFECT OF SERVANT LEADERSHIP PERCEPTION ON JOB STRESS: A RESEARCH ON CIVIL
AIRLINE TRANSPORTATION EMPLOYEES

ABSTRACT

Stress is a factor that should be managed for individuals and organizations, otherwise it can cause
physical and mental problems. In this study, it is aimed to reveal the effect of servant leadership perception
of ground services employees in civil airline transportation sector towards their managers on job stresses.
In this context, a survey was conducted with 138 aircraft maintenance technicians working at Istanbul
Airport. According to the data obtained, multiple linear regression analyzes were carried out to reveal the
effect of servant leadership perception on job stress. In reference to the analysis, it was concluded that
servant leadership has an effect that reduces job stress. The study is expected to contribute to the literature
due to the low number of studies examining the impact of servant leadership on job stress. Besides, the fact
that no similar study was found in terms of civil air transport is the original aspect of the study.

Keywords: Servant Leadership, Job Stress, Civil Airline Transportation
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Giris

Is diinyasinda meydana gelen giiven eksikligi ile birlikte takipgilerinin ve organizasyonlarinin daha
iyi olmasi igin, kisisel ¢ikarlarini bir yana birakan liderlerin gelisimine ilgi giin gectik¢e artmaktadir (George,
2003). Bu baglamda ortaya ¢ikan hizmetkar liderlik yaklasimi, takipcilerinde en iyisini ortaya ¢ikarmak icin
liderlerin bu bireylerin yeteneklerini, ihtiyacglarini, arzularini, hedeflerini ve potansiyelini anlamak i¢in
birebir iletisime giivendikleri onciiliine dayanmaktadir (Liden vd., 2008). Burada, her takip¢inin kendine
ozgl oOzellikleri ve ilgi alanlarinin bilgisi ile liderler takipgilere potansiyellerine ulasmalarinda yardimci
olmaktadir.

Stres hayatin her alaninda oldugu gibi is hayatini da derinden etkileyen bir durumdur. Bu nedenle is
stresi calismalarinin 6nemi giin gectikce artmaktadir ¢iinki stres bireylerin fiziksel ve ruhsal sagligindan
(Morris ve Snyder, 1979), koroner kalp hastaligina (Matteson ve Ivancevich, 1979), is yerinde var
olamamadan (Elstad ve Vabg, 2008), isten ayrilmaya (Chen vd. 2011) kadar uzanan bir¢ok olumsuz
davranisa sebep olabilmektedir. Bu nedenle stres organizasyonlar ve bireyler acisindan olduk¢a énemlidir
ve dogru yonetilmelidir.

Sivil havayolu tasimacilif1 diger hizmet sektoérlerine nazaran daha stresli bir ortama sahiptir
(Leonhardt ve Vogt, 2012; Sexton vd., 2000). Bu durumun temel sebebi olarak ¢alisanlarin yogun bir zaman
baskisi altinda oldugu ve yaptiklari isin insan hayatiyla dogrudan ilgili olmas1 gosterilebilir. Zira ister yer
hizmetlerinde ister pilotaj siirecinde ¢alisiyor olsun sektdérdeki ¢alisanlarin biiyiik bir bélimiiniin hatasi
biiytik facialara yol acgabilmektedir. Bu durumdan otiirii ¢alisanlar iizerlerinde biiyiikk bir baski
hissedebilmekte ve yogun bir strese maruz kalabilmektedir.

Hizmetkar liderler organizasyonlarda bir¢ok zorlukla bas etmede kilit rol oynayabilecegi gibi stresin
listesinden gelmede de 6nemli bir etkiye sahip olabilirler. Bunun temel sebebi, hizmetkar liderler 6ncelikle
baskalarina dzverili bir sekilde hizmet ederek giiven insa ederler (Greenlaf, 2002). Hizmetkar liderler
yasamin her alaninda bu “hizmet” yonelimini uygularlar. Belki de en 6nemlisi, takipgilere kendilerine giiven
ve hizmetkar lider olma arzusunu asilarlar ¢ilinkii ancak takipcilerin hizmetkéar liderlere déniisimi ile
hizmetgi liderlik kiiltiirii olusturulabilir (Liden vd., 2008). Boylece bireylerin yaptiklari is daha anlamli hale
gelebilir ve yaptiklari is lzerlerinde bir baski unsuru olmaktan g¢ikabilir. Bu durumda ise stres ve
beraberindeki olumsuz sonuglar azalabilir.

Bu ¢alismada hizmetkar liderlik algisinin is stresine etkisinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu
iliski sivil havayolu tasimaciligl yer hizmetlerinde gorevli hava araci bakim teknisyenleri 6zelinde
incelenmistir. iliskinin ortaya konulmasi icin nicel arastirma yéntemine dayali bir anket ¢aligmasi
gerceklestirilmistir. Calismanin, bu iki degiskeni bir arada inceleyen kisith sayida ¢alisma (Perna, 2018; Wu
vd.,, 2020) olmasindan dolay1 literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayrica sivil havayolu
tasimacilig1 6zelinde incelenmis olmasi calismanin 6zgiin yontudiir.

Kavramsal Cerceve
Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik yaklasimi, liderin kendisinden 6nce baskalarinin ihtiyacini karsilamasi gerektigi
anlayisina dayanmaktadir. Buna goére hizmetkar liderligin odagy, benlikten ziyade bagkalari iizerindedir ve
liderin temel rolii hizmet etmektir (Greenlaf, 2002). Kisisel ¢ikarlar hizmetkar lideri motive etmemektedir.
Bu tiir liderler daha yiiksek bir motivasyon diizlemine yiikselmelidir. Buna gore temel motivasyonlari
baskalarinin ihtiyacglarina hizmet etmek ve bunlar1 karsilamak olmalidir (Russell ve Stone, 2002). Bu
hizmetin temel mottosu ise insanlar1 gelistirerek cabalamalarina ve gelismelerine yardimci olmaktir
(McMinn, 2001). Bunun yani sira hizmetkar liderler vizyon sahibidir, takipgilerinin nazarinda yiiksek
giivene ve krediye sahip bireylerdir ve takipcilerini etkilemede olduk¢a basarilidir (Farling vd., 1999).

Hizmetkar liderler takipgilerine taklit etmeleri, cosku ve ilham vermeleri, statiikoya meydan
okumalari ve farkl goriisleri ifade etmeleri i¢in aktif olarak tesvik ederler (Liden vd., 2008). Ayrica tiim bu
durumlar i¢in iyi bir 6rnek de olusturmaktadirlar. Bass (2000) doniisiimcii liderlik ve hizmetkar liderligin
diger teorilerle iliskisini arastirmistir. Bu galismada hizmetkar liderligin, doniisiimcii liderlikle (vizyon, etki,
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giivenilirlik, giiven ve hizmet) birtakim paralelliklere sahip oldugunu belirtmistir. Ancak liderlerin ve
takipgilerin motivasyonlarinin uyusmasi yoniiyle dontisiimci liderligin 6tesine gectigini belirtmistir.
Aslinda hizmetkar liderlik “takipcilerin ahlaki yiikselisine” katki saglayan sosyal yonelimli déniistimci
liderdir (Bass, 1997). Bu insan odakli tutum, organizasyon i¢inde giivenli ve gii¢lii iliskilere yol agmaktadir
(Van Dierendonck, 2011).

Spears’a gore (1995) hizmetkar liderin karakteristik 6zellikleri; dinleme, empati kurma, sifa dagitma,
farkindalik sahibi olma, ikna edebilme, kavramsallastirma, 6ngorii sahibi olma, yonetim becerisi, insanlarin
zihnen biiylimesini saglama ve topluluk olusturmaktir. Bununla birlikte literatiirde hizmetkar liderligin
ozellikleriyle ilgili yirmiden fazla boyutlandirma yapilmistir. Bu boyutlari temalara gére ayrilarak alti bashk
altinda birlestirmek mimkiindir. Bunlar gontlli bagimlilik, otantik benlik, anlasma iligkisi, sorumlu ahlak
anlayisi, soyut maneviyat ve doniistiiriicii etkidir.

Goniillii Bagimlilik: Literatiir, hizmetkar liderligin merkezinde, hizmetin niteligine, hizmet verilen
kisiye veya hizmetkar liderin ruh haline bakilmaksizin mesru bir ihtiya¢ oldugunda baskalarina hizmet
etme isteklerini yerine getirmeye istekli oldugunu ileri siirmektedir (Blanchard, 2003; Marshall, 1991).
Baskalarina yalnizca kendileri i¢in uygun veya kisisel olarak avantajli olduklarinda hizmet veren, kendini
arayan liderlerin aksine, hizmetkar liderler mesru bir hizmet ihtiyacina stirekli olarak goniillii olarak
katilirlar (Foster, 2012). Hizmetin bu goniilli niteligi, hizmetkar liderligin sadece 'hizmet eylemleri
yapmaktan' daha ¢ok 'hizmetgi olmak' ile ilgili oldugunu ve dolayisiyla liderin karakterini yansittigini isaret
etmektedir (Jaworski, 1997).

Otantik Benlik: Liderlik davranislarinin 6zl “varliktan” geldigi icin hizmetkar liderler otantik bir
sekilde liderlik edebilirler (Autry, 2001). Bu nedenle hizmetkar liderler alcakgoniillii (McGee-Cooper ve
Looper, 2001), diiriist (Russell ve Stone, 2002), hesap verebilirdir (Block, 1993). Bu sayede hizmetkar
liderler, kendi kimlikleri hakkinda derinlemesine incelenmemis giivensizlikle calisan giivensiz liderlerin
aksine, siirekli olarak baskalarinin onay1 olmadan sahnelerin arkasinda ¢alisabilirler (Palmer, 1998).

Anlasma iliskisi: Hizmetkar liderlerin 6zgiinliigii, baskalariyla olan iligkilerini énemli dlgiide
sekillendirir ve etkiler. Bu liderlik tarzindaki liderler karsisindakini oldugu gibi kabul edip onunla
ilgilenebilmektedir (Greenlaf, 2002). Bu dnkosulsuz kabul, diger insanlarin korkmadan denemelerini,
biiyltimelerini ve yaratici olmalarini saglar (Daft ve Lengel, 2000). Hizmetkar liderler, kendileri ve takipgileri
arasinda mesafe olusturmanin bir yolu olarak statii sembollerini koruyan ¢ogu liderin aksine, radikal bir
esitlik anlayisina sahiptir. Buna gore tim organizasyondaki herkese esit ortaklar olarak yaklasir (Marshall,
2003). Bu tir karsilikli giivene dayali ve agik uglu iligki tiirii anlagma iliskisi olarak tanimlanmistir (De Pree,
1989).

Sorumlu Ahlak Anlayisi: Otorite ve giiciin kullanilmasi, her lider-takipgi iliskisinde etik zorluklar
getirmektedir (Bass ve Steidlmeier, 1999; Cicek ve Deniz, 2017). Bu noktada hizmetkar liderler hem
aradiklar1 amagclarin hem de kullandiklar1 araglarin ahlaki olarak mesrulastirilmasini, diisiinceli
gerekcelendirilmesini ve etik olarak gerekcelendirilmesini saglar (Sendjaya vd., 2008). Bu etik yatkinlik
hizmetkar liderlerin daha yiiksek ideallere, ahlaki degerlere ve takipgilerin daha iist diizey ihtiyaclarina
hitap etmesini saglamaktadir (Yukl, 2008).

Soyut Maneviyat: Hizmetkar liderlerin tesvik ettigi anlasma temelli ve ahlaki yiikli iliskiler manevi
degerlerle doludur. Hatta ruhsal liderlik ile hizmetkar liderligin oldukg¢a i¢ ice oldugu dahi savunulabilir
(Sendjaya vd., 2008). Hizmetkar liderler, tirettigi hizmet yoluyla bagkalarinin yasamlarinda bir fark
yaratmaya ¢alisma fikrindedir. Ozellikle hayatin anlamini ve amacini anlamada insanlara yardimci olma
egilimindedirler (Fry, 2003). Bu nedenle i¢ benlikleri dis diinya ile maneviyat temelinde baghdir.

Donistiiriicii Etki: Hizmetkar liderlik fikrinin merkezinde diger insanlar {izerindeki donfistiirticii
etki vardir (Sendjaya vd., 2008). Takipgilerine gore hizmetkar liderler onlar1 duygusal, entelektiiel, sosyal
ve ruhsal olarak doniistirmektedir (Greenlaf, 2002). Sahip olduklar1 vizyon ve mentorliik 6zelliklerinin de
etkisiyle giiven ortami yaratip, takipcilerini gliclendiren hizmetkar liderler, onlarin ciddi manada pozitif
yonde doniisiim yasamalarini saglayabilmektedir (Sendjaya vd., 2008).
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Tamimlamasindan ve Kkarakteristik ozelliklerinden anlasilacagi tizere hizmetkar liderler,
organizasyonlarda olduk¢a 6nemli bir role sahip olabilir ve takipgileri ile organizasyonu her yoniiyle olumlu
etkileyebilir.

Is Stresi

Stres, bireylerin cevreleriyle islem yapmasini, icinde bulduklari durumlari degerlendirmesini ve
ortaya ¢ikabilecek herhangi bir sorunla basa ¢ikmaya calismasini igeren ve devam eden bir siirectir
(Lazarus, 2006). Bu siireg icerisinde stres kaynaklar: genellikle bireylerin karsilastigi cevresel talepler ya
da uyarilardir. Bireyler bu faktorlere karsi olumsuz psikolojik, fiziksel ve davranigsal tepkiler
verebilmektedir (Fletcher vd., 2006). Orgiitsel stres ise bir bireyin dncelikli olarak icinde faaliyet gosterdigi
kurulusla iligkili cevresel talepler arasinda devam eden bir islemdir (Woodman ve Hardy, 2001). Kaynag:
ne olursa olsun stresin insan fizyolojisine ve psikolojisine olumsuz etkileri bulunmaktadir.

Is stresi siirecinin ana bilesenleri potansiyel stres kaynaklan (stres faktorleri), bireysel farklilik
faktorleri (moderatdrler/aracilar) ve stresin sonuglaridir (gerilim) (Lu vd., 2003). Stresler (isle ilgili veya
orgiit dis1) nesnel olaylardir, stres olayin 6znel deneyimidir ve gerginlik strese zayif yanittir. Buna gore,
stresin dogas1 ve etkileri en iyi, baz1 cevresel degiskenlerin (stres faktorleri), birey tarafindan
yorumlandiginda (bilissel yorum) strese yol agabilecegini soyleyerek anlasilabilir (Dua, 1994). Yasam
durumlar: arasinda isyerleri, 6zellikle bu ortamda gegirilen zaman miktar1 nedeniyle potansiyel olarak
onemli bir stres kaynagi olarak 6ne ¢ikmaktadir (Erkutlu & Chafra, 2006).

Is yerindeki bashca stres kaynaklart: Fiziksel cevre, rol stres faktorleri, organizasyon yapisi ve is
ozellikleri, diger ¢alisanlarla olan iliskiler, kariyer gelisimi ve is-aile ¢atismasidir (Lu vd., 2003; Isik ve
Hamurcu, 2017). Cooper vd. (1988) isyerindeki orgiitsel ve bireysel stres faktorlerini bes gruba ayirmistir.
Bunlar: (1) orgitsel uygulamalar (performans o6diillendirme sistemleri, denetim uygulamalari, tanitim
firsatlar), (2) is/gorev 6zellikleri (is yiiki, calisma alany, 6zerklik), (3) orgiitsel kiiltiir /iklim (¢alisan degeri,
kisisel gelisim, duriistliik), (4) kisilerarasi iligkiler (amirler, is arkadaslari, miisteriler) ve (5) ¢alisanlarin
kisisel 6zellikleridir (kisilik 6zellikleri, aile iliskileri, bas etme becerileri).

isyerindeki stresin birey acisindan baslica sonuglari ise istenmeyen duygu ve davranislar, fizyolojik
hastaliklar ve psikolojik hastaliklar olmak iizere lige ayrilmaktadir. Bunun yani sira diisiik performans,
iligkilerde gerginlik, kurumsal imaj ve itibara hasar verme, yiiksek personel devir hizi, yogun catisma
ortamy, disiik verimlilik, artan saglik harcamalari, yliksek is kazalar1 orani, miisteri iliskilerinde hasarlar
olmak iizere is stresinin bir¢ok orgiitsel hasarlar:1 da mevcuttur (Poloski Voki¢ ve Bogdani¢, 2007).

Isyerindeki stresle basa cikabilmek icin oncelikle tepe yénetimi diizeyinde bir miicadele icerisine
girilmelidir. Isyerindeki stres kaynaklarinin farkina varilip énlemler alinmalidir (McHugh, 1993). Teshis
yapildiktan sonra tedavi icin stresle ilgili egitim ve ¢alisan yardim programlar: ¢alisanlarin kullanimina
sunulmalidir. Cesitli atélye ¢alismalari, seminerler ve konferanslar ¢alisanlarin ¢alisanlarin stresiyle ilgili
maliyetler konusundaki farkindaliklarini artirmali ve onlara stresli durumlar ve bu durumlarla nasil basa
cikacaklarini 6gretmelidir (Poloski Voki¢ ve Bogdani¢, 2007). Organizasyonlarda stres siireci Sekil 1'de
verilmistir.
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Sekil 1. Orgiitsel Stres Modeli

4 I

i Is Saghg
is Yerindeki Stresin Kaynaklan BI&Z%?;';;C:IQS Bzzukg:ugu Hastaliklar
o Belirtileri
Ise Ozgl Nedenler
Kotu fiziksel calisma kosullar
Asirt is yuka
Zaman baskisi
Fiziksel tehlike vb.
Organizasyondaki Rollerle ilgili Kaynaklar
Rol belirsizligi Kicik tansiyon
Rol Catigmas! sorunlari
Sorumluluk gglrﬁﬁ;?:
orgu i Koroner kal
Catismalar ve otgutsel s-|r?|r|.ar lig, dig vb)) Biteysel Fif N rahatsuzl@p
Kariyer Geligimi Kaygl duzeyi bozuklugu
Fazla yUkselme Nevrotiklik duzeyi |+ _—
Beklenen yukselmeyi gergeklestirememe Belirsizlik tolerans Sigara igme
Is guivencesizigi Tip A davranis modeli Depresif ruh hali || Ruhsal sgiik
Engellenme vb. 4 i§ S rahatsizliklari
isyeri iligkileri T yetsizligi
Patron, astlar veya is arkadaslari ile zayif iliskiler e b
Sorumlulugu devretme gibi zorluklar Organizasyon Digi
Orgiit Yapisi ve iklimi S’j{ﬁ:vli(ggplﬁﬁlae:n
Karar alma surecine katilmamak Yasamsal krizler
Davranigla ilgili kisitlamalar EnancalcorlkEeD.
Calisma kurallar
Etkili danismanlik eksikligi vb.

o )

Kaynak: Cooper ve Marshall, ]. (2018)

Sekil 1'den de anlasilacagi lzere isyerindeki stresin baslica kaynaklari ise 6zgiin nedenler,
organizasyondaki roller, kariyer gelisimiyle iligkili nedenler, isyeri iliskileri ile 6rgiit yapis1 ve iklimi
olabilmektedir. Calismanin yapildigi 6rneklem diisiintildigiinde bu stres kaynaklari zaman baskisi,
sorumluluk, fazla terfi imkaninin bulunmamasi, sorumlulugu devretme zorluklari, karar alma siireglerine
katilamamak olarak siralanabilir. Sektor dogasi geregi bu tiir zorluklari icerisinde barindirabilmektedir.
isyerinden kaynakl stres faktorleri kayg diizeyi, nevrotik kisilik 6zellikleri, belirsizlige karsi diisiik tolerans
gibi bireysel kaynaklar tetikleyebilmektedir. Bunun yani sira ailevi ve finansal zorluklar gibi organizasyon
dis1 kaynaklar da bir araya geldiginde bireyin stres diizeyi zarar verici boyutlara ulasabilmektedir. Stresin
belirtileri kisiden kisiye degismekle birlikte tansiyon, kolestrol, kalp ritmi bozuklugu gibi fiziksel sonugclar
olabilmektedir. Bununla birlikte stres, asir1 sigara kullanimini tetikleyebilir ve depresif ruh hali, isteksizlik
durumu ve is memnuniyetsizligi seklinde ruhsal bunalimlarla da kendini gosterebilmektedir. Bu noktada
bas edilemeyen stres ise koroner kalp rahatsizhigi ve ruhsal saglik rahatsizliklarina doniisebilmektedir.
Konusma esnasinda “stres” dilimize pelesenk olmus, kolay kullanilan, agizdan bir ¢irpida ¢ikan bir kelime
olsa da sonuglarinin ne kadar ciddi olabilecegi sekildeki orgiitsel stres modelinden daha iyi
anlasilabilmektedir.

Hizmetkar Liderlik ve Is Stresi iliskisi

Hizmetkar liderler dogasinda var olan empati kurma, karsidakini dinleme, sifa dagitma gibi
ozellikleri sayesinde organizasyonlardaki bir¢ok zorlugun iistesinden gelebilme kabiliyetine sahiptir
(Spears, 1995). Bu nedenle ¢esitli aragstirmalar giinlimiiz organizasyonlarinin énemli sorunlarindan olan
isten ayrilma (Jaramillo vd., 2009), tiikenme (Divya ve Suganthi, 2018), drgiitsel sinizm (Aziz vd., 2017),
sosyal kaytarma (Stouten ve Liden, 2020) gibi faktorlerle bas etmede hizmetkar liderligin 6nemli bir role
sahip oldugunu belirlenmistir. Benzer sekilde hizmetkar liderligin, is stresinin azalmasinda 6nemli bir role
sahip olan psikolojik iyi olusu artirdig1 da ortaya konulmustur (Dejonckheere vd., 2019). Sinirli sayida
olmakla birlikte, literatiirde spesifik olarak hizmetkar liderligin is stresini azalttigin1 gdsteren ¢alismalar da
mevcuttur (Perna, 2018; Wu vd., 2020).
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Daha onceki yapilmis ¢alismalardan da hareketle arastirmada test edilmek tlizere; “H1: Hizmetkar
liderlik algisi is stresini negatif yonde etkilemektedir” hipotezi kurulmustur. Hizmetkar liderligin alt
boyutlar1 olan fedakar cagri, duygusal iyilesme, bilgelik, ikna edici haritalama ve 6rgiitsel yonetimin, is
stresinin alt boyutlari olan zaman stresi ve is kaygisi tizerindeki etkisini ayr1 ayr1 incelemek amaciyla ana
hipotezden tiiretilen alt hipotezler ise asagidaki gibidir.

Hia: Fedakar ¢agri boyutunun zaman stresi lizerinde negatif etkisi vardir.
Hiv: Duygusal iyilesme boyutunun zaman stresi lizerinde negatif etkisi vardir.

Hic: Bilgelik boyutunun zaman stresi lizerinde negatif etkisi vardir.

=

Hia: [kna edici haritalama boyutunun zaman stresi iizerinde negatif etkisi vardir.

Hie: Orgiitsel yonetim boyutunun zaman stresi iizerinde negatif etkisi vardir.

fay

Hir: Fedakar ¢agri boyutunun is kaygisi lizerinde negatif etkisi vardir.

Hig: Duygusal iyilesme boyutunun is kaygisi lizerinde negatif etkisi vardir.
Hin: Bilgelik boyutunun is kaygisi lizerinde negatif etkisi vardir.

Hij: Ikna edici haritalama boyutunun is kaygisi lizerinde negatif etkisi vardir.
Hik: Orgiitsel yonetim boyutunun is kaygisi lizerinde negatif etkisi vardir.
Yontem

Bu ¢alismada hizmetkar liderligin is stresi lizerindeki etkisinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu
iliskinin agiklanabilmesi i¢in nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. Bu baglamda
istanbul Havalimam yer hizmetlerinde gérevli hava araci bakim teknisyenleri ile yiiz yiize goriismek
suretiyle bir anket calismasi gerceklestirilmistir. Istanbul Havalimani heniiz tam kapasiteye ulasmamis bir
havalimani olmasindan 6tiirii personel sayisi giin gectikce degismektedir. Calismanin yapildigi Kasim
2019’da toplamda 300 civar1 bakim teknisyeni gérev yapmaktadir. Katilimcilara 6ncelikle caligmanin niteligi,
gizlilik konular1 ve katilimin goniillii niteligi beyan edilmistir. i1k etapta 144 goniilliiye anketler uygulanmistir
fakat yapilan analizlerde (boxplot, cook’s, leverage ve mahalonobis uzaklig1 ile aykir1 deger belirleme) 6 anket ug
deger olusturdugu ve tekrar ettigi tespit edildigi i¢in degerlendirmeye alinmamistir. Son durumda 138 hava araci
bakim teknisyeninden toplanan veriler analize tabii tutulmustur. 138 katiimcinin tamami erkek, yas
ortalamasi 38,4’tiir. Mevcut islerinde ¢alisma siireleri ise ortalama 8,6 yildir.

Katilimcilardan elde edilen veriler JASP v0.11.1.0 programi aracilifiyla analiz edilmistir. Arastirma
kapsaminda veriler 6ncelikle gegerlilik (agimlayici ve dogrulayici faktdr analizi) ve gilivenilirlik analizlerine
tabi tutulmustur. Daha sonra hipotezleri test etme adimina gecilmistir. Hipotezleri test etmek i¢in ise
regresyon analizleri yapilmistir.

Olciim Araglari

Hizmetkar Liderlik Olcegi: Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan hizmetkar liderlik algisin1 6lgmek
icin Barbuto ve Heeler (2006) tarafindan gelistirilen 23 ifade ve 5 boyuttan olusan hizmetkar liderlik 6l¢cegi
Tiirkgeye uyarlanarak kullamlmistir. Olgek boyutlar fedakar ¢agri, duygusal iyilesme, bilgelik, ikna edici
haritalama ve orgiitsel yonetim olarak adlandirilmistir. Arastirmacilar tarafindan, 4 maddeden olusan
fedakar ¢agri boyutu a=.82; 4 maddeden olusan duygusal iyilesme boyutu a=.91; 5 maddeden olusan
bilgelik boyutu a=.92; 5 maddeden olusan ikna edici haritalama boyutu a=.87 ve 5 maddeden olusan
orgiitsel yénetim boyutu a=.89 olarak élciilmiistiir. Ornek 6lcek maddeleri; “yéneticim benim ¢ikarlarimi
kendi ¢ikarlarinin 6niine kor” ve “yoneticim ¢evrede olup bitenlerle ilgili biiytik bir farkindaliga sahiptir”
olan 6l¢egin tiim maddeleri i¢in giivenirlik katsayisi ise a=.92"dir.

Is Stresi Olgegi: Arastirmanin bagimh degiskeni olan is stresini 6l¢cmek icin Paker ve DeCotiis (1983)
tarafindan gelistirilen Shukla ve Srivastava (2016) tarafindan modifiye edilen is stresi 6l¢egi kullanilmistir.
Olcek 4 maddeden olusan zaman stresi ve 5 maddeden olusan is kaygisi olarak adlandirilmis iki boyuttan
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olusmaktadir. Olcegin alpha degerleri Shukla ve Srivastava (2016) tarafindan sirasiyla a=.81 ve a=.80
olarak olciilmiistiir. “Cok fazla isim var ve islerimi yerine getirebilmek icin ¢ok az zamana sahibim” ile
“bazen isimi diisiindiigliim zaman g6gstim daralir” seklinde 6rnek ifadelerden olusan 6l¢cegin tiim maddeleri
icin giivenilirlik katsayis1 «=.81 olarak hesaplanmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin tiimii 5’li Likert tipindedir. Olgek araliklar1 orijinal
formlarina sadik kalinarak “1- Tamamen katiliyorum” ve “5- Hi¢ katilmiyorum” seklinde kodlanmistir.
Olgekler uygulamaya gecilmeden 6nce dil bilimi, istatistik ve yénetim organizasyon alanlarinda uzman 3
akademisyen tarafindan kontrol edilmistir. Olceklerle ilgili herhangi bir problem olmadigina karar
verildikten sonra uygulamaya gecilmistir.

Bulgular
Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Olgeklerin yap1 gegerliligini ve giivenirligini test etmek icin faktér analizi yapilmistir. Faktor
analizindeki iki ana yaklasim ag¢imlayici ve dogrulayici faktér analizi yaklasimlaridir (Kahn, 2006).
Acimlayic faktor analizi (AFA) bir belirleme islevini hipotez kurmaya yonelik bilgi edinilmesini saglamaya
calisirken, dogrulayici faktor analizi (DFA), belirlenen bu faktérler arasinda yeterli diizeyde iliskinin olup
olmadiginy, hangi degiskenlerin hangi faktorlerle iligkili oldugunu, faktorlerin birbirlerinden bagimsiz olup
olmadigini, faktorlerin modeli agiklamakta yeterli olup olmadigini sinamak igin kullanilmaktadir
(Erkorkmaz vd., 2013).

Kullanilan dlceklere éncelikle AFA yapilmistir. Olceklerin faktor analizine uygunlugunu tespit etmek
icin oncelikle KMO ve Bartlett testi yapilmistir. Hizmetkar liderlik dlgeginin KMO degerinin ,957 oldugu
gorilmiistiir. Bartlett degerinin ise x2 = 7486,620(120); p =,000<0,05 bulunmustur. Literatiirde KMO testi
Olgiim sonucunun 0.50 ve daha {istii, Bartlett kiiresellik testi sonucunun da istatistiksel olarak anlamli
olmasi gerekmektedir (Tavsancil, 2010). Elde edilen sonuglara gére hizmetkar liderlik dlgeginin AFA’ya
uygun oldugu goriilmiistir. Yapilan AFA sonuglari1 Tablo 1'de verilmistir.

Tablo 1. Hizmetkar Liderlik Olgegi AFA ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar1

Varyans Cronbach

Maddeler 1 2 3 4 5 % o

Fedakar Cagri

FC1 ,638 24,18 ,88
FC2 780
FC3 831
FC4 718

Duygusal iyilesme
Di1 ,844 18,19 ,89
Di2 ,852
Di3 ,918
Di4 ,830

Bilgelik
B1 ,561 14,01 ,91
B2 ,548
B3 ,708
B4 ,682
B5 ,815
ikna Edici Haritalama

[EH1 ,324 11,68 ,87
{EH2 ,743
{EH3 ,548
[EH4 ,618
{EH5 ,513

Orgiitsel Yonetim ,628 7,65 ,80
0)'41 , 705

71



Cicek, B. Yorum-Yénetim-Yéntem oCilt: 8¢Sayi: 1ess: 65-78

0Y2 ,818
0Y3 ,544
0Y4 ,508
0Y5 ,611

Toplam Varyans: %75,71; Tekrarlama Sayisi: 8; Dondiirme Yontemi: Varimax; KMO Uygunluk: 0,957;
Bartlett Kiiresellik Testi: 7486,620(120); Anlamlilik: p =,000; Goodness of Fit: x2= 634,527(106)

Yapilan AFA sonucunda 6lgek maddelerinin orijinal forma uygun bir dagilim gosterdigi goralmistir.
ikna edici haritalama boyutunun ilk maddesi disinda faktor yiiklerinin 0,50 bandinin iizerinde oldugu
belirlenmistir. Bu madde analizlerden c¢ikarilmistir. Tiim maddeler i¢in 6l¢egin toplam varyansi agiklama
yizdesi %75,71 6l¢iilmiistiir. Boyutlarin Cronbach’s a degerleri ise sirasiyla 88,89 ,91 ,87 ve ,80’dir. Buna
gore 6lcegin oldukea gilivenilir oldugunu sdylemek mimkiindiir (Zinbarg vd., 2005). Ayrica dl¢egin tiim
maddelerinin toplam 6lgek puani ile yiiksek korelasyon gosterdigi belirlenmistir.

[s stresi 6l¢eginin faktér analizine uygunlugunu tespit etmek icin yapilan KMO ve Bartlett testinin
sonuglarina gore dlgegin KMO degeri ,908 ve Bartlett degerinin x2 = 3256,620(38); p =,000<0,05 oldugu
gorilmistiir. Bu sonuglara gore élcegin AFA’ya uygun oldugu tespit edilmistir. Is stresi dlceginin AFA
sonuclari Tablo 2’deki gibidir.

Tablo 2. is Stres Olcegi AFA ve Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Varyans Cronbach

Maddeler 1 2 3 4 5 o
Zaman Stresi
751 ,921 18,44 ,92
752 ,880
753 , 744
754 ,882
is Kaygis1
iK1 ,944 6,85 91
iK2 ,882
iK3 ,932
iK4 ,841
K5 ,811

Toplam Varyans: %25,29; Tekrarlama Sayisi: 3; Dondiirme Yontemi: Varimax; KMO Uygunluk: 0,908;
Bartlett Kiiresellik Testi: 3256,620(38); Anlamlilik: p =,000; Goodness of Fit: x?=438,221(24)

AFA sonucunda is stresi 6l¢eginin maddelerinin orijinaline uygun dagilim gosterdigi gorilmiistiir.
Tiim maddeler i¢in 6lgegin toplam varyansi agiklama yiizdesi ise %25,29 olarak 6l¢iilmiistiir. Zaman stresi
boyutunun Cronbach’s o degerinin ,92 ve is kaygisi botunun Cronbach’s a degerinin ,91 oldugu
gorilmiistiir. Buna gore 6l¢cegin oldukca giivenilir oldugunu séylemek miimkiindiir (Zinbarg vd., 2005).
Ayrica 6lgegin tiim maddelerinin toplam 6l¢cek puani ile ytliksek korelasyon gosterdigi belirlenmistir.

Olgeklerin yap1 gecerliligini dogrulamak icin yapilan DFA uyum indeksleri Tablo 3’de verilmistir.
Tablo 3. Olceklerin DFA Uyum indeksleri

x2 /df  AGFI GFI CFI NFI TLI RMSEA
<5 >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08
Hizmetkar Liderlik 2,307 ,971 ,986 ,958 931 ,952 ,058
Is Stresi 1,987 ,987 ,989 ,991 ,973 ,991 ,041

Olgegin uyum indeksleri incelendiginde degerlerin literatiirde kabul géren sinirlar icerisinde oldugu
goriilmistiir (Hu ve Bentler, 1999; Sivo vd., 2006). Arastirmada normalligi test etmek icin ortalamasi alinan
degiskenlerin ¢arpiklik ve basikliklar: kontrol edilmistir. Degerler +1,5 ve -1,5 sinirin1 agsmadig i¢in dagilim
normal kabul edilmistir (Tabachnick vd., 2019). Daha sonra ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigina
bakilmistir. Degiskenler arasindaki dogrusal regresyon analizi ile elde edilen VIF degerleri literatiirde sikca
kabul géren 5 degerinin oldukga altinda oldugu icin ¢oklu baglanti sorunu olmadigi gériilmiistiir (Craney ve
Surles, 2002).
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Hipotez Testleri

Hizmetkar liderligin is stresi lizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. {lk olarak hizmetkar liderlik algisinin alt boyutlarinin zaman stresi iizerindeki etkisi test
edilmistir. Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinin sonuglari asagidaki gibidir.

Tablo 4. Hizmetkar Liderligin Zaman Stresi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler2 B R2 Diiz. R2 F
Sabit 2,137*** ,48 41 6,075
Fedakar Cagri -,314%%*

Duygusal iyilesme -,216%**
Bilgelik L4817
ikna Edici Haritalama -,087
Orgiitsel Yonetim -126*

aBagiml1 Degisken: Zaman Stresi; N=138; ***p<0,001; *p<0,05

Hizmetkar liderligin zaman stresi lizerindeki etkisini ortaya koymaya yonelik yapilan regresyon
analizi model agiklama yiizdesi RZ = %41 ile anlamhdir (F(2, 136) = 6,075; p<0,001). Yapilan analiz
sonucunda hizmetkar liderlik algisinin alt boyutlarindan fedakar ¢agr (f=-,314; p<0,001), duygusal
iyilesme (=-,216; p<0,001), bilgelik (f=-,481; p<0,001) ve orgiitsel yonetimin (f8=-,126; p<0,05) zaman
stresi lizerinde negatif yonlii ve anlaml bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Baska bir deyisle hizmetkar
liderligin alt boyutlarindan fedakar ¢agri, duygusal iyilesme, bilgelik ve orgiitsel yonetimin zaman stresini
azalttig1 tespit edilmistir. Bu sonuglar 1s181nda Hia, Hib, Hic ve Hie hipotezleri kabul edilmistir. Ayrica ikna
edici haritalama boyutunun zaman stresi lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 belirlenmistir. Bu
nedenle Hie hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4. Hizmetkar Liderligin is Kaygis1 Uzerindeki Etkisi

Degiskenler2 {] R2 Diiz. R? F
Sabit 1,039** ,30 ,29 3,261
Fedakar Cagri -, 512%**

Duygusal lyilesme -,186**
Bilgelik _A41Rer
ikna Edici Haritalama 014
Orgiitsel Yonetim -,048

aBagimh Degisken: [s Kaygisi; N=138; ***p<0,001; **p<0,01; *p<0,05

Hizmetkar liderligin is kaygisi lizerindeki etkisini ortaya koymaya yonelik yapilan regresyon analizi
model agiklama yiizdesi R? = %29 ile anlamhdir (F(1, 137) = 3,261; p<0,001). Yapilan analiz sonucunda
hizmetkar liderlik algisinin alt boyutlarindan fedakar ¢agr ($=-,512; p<0,001), duygusal iyilesme (3=-,186;
p<0,01) ve bilgeligin (f=-,441; p<0,001) is kaygis1 lizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
gorilmistiir. Diger bir ifadeyle hizmetkar liderligin fedakar ¢agri, duygusal iyilesme ve bilgelik boyutlari is
kaygisini azaltmaktadir. Bu sonuglara goére Hia, Hib ve Hic hipotezleri kabul edilmistir. Ayrica ikna edici
haritalama ve orgiitsel yonetim boyutlarinin is kaygisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig
goriilmistiir. Bu nedenle Hie ve Hir hipotezleri reddedilmistir.

Sonu¢

Stres hayatin her alaninda oldugu gibi is hayatini1 da derinden etkileyebilmektedir (Cigek ve Kiling,
2020). Bireylerin isyerlerinde gecirdikleri siire cogu zaman ailelerine ve kendilerine ayirdiklar siireden
daha fazladir. Bu nedenle isyerinde gecirdikleri siirenin kalitesi olduk¢a énemlidir. Stresli bir ortamda
gecen uzun siireler bireylerde fiziksel ve ruhsal ciddi sorunlara neden olabilmektedir. Bu nedenle ¢agimizin
en 6nemli sorunlarindan olan stresle bas edebilmek olduk¢a énemlidir. Fakat ¢ogu zaman bireyler bunu
kendi baslarina basaramamaktadir. Kimi zaman bir arkadas kimi zaman uzman destegiyle stresle bas
edilebildigi gibi bazen de stres bas edilemez bir hale biiriinebilmektedir.
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Her is kendi icerisinde belirli oranda bir stres unsuru barindirsa da hizmet sektorii ve ozellikle
hizmet sektori igerisindeki saglik, egitim ve tasimacilik sektorleri gibi islerde ¢alisanlarin stres diizeyleri
diger calisanlara gore daha yiiksek olabilmektedir (Cherniss ve Cherniss, 1980). Sivil hava tasimacilig1 da
bu sektorler arasinda sayilabilir. Dogasi geregi siirekli bir zaman baskisinin oldugu sektérde ayni zamanda
yapilan isler insan hayatina dogrudan etki edebilecek niteliktedir. Bu durumdan 6tiirii gerek yer hizmetleri
(6zellikle hava araci bakimi ve teknik hizmetler) gerekse de pilotaj siirecindeki calisanlar yogun stresle bas
etmek durumundadir.

Bu ¢alismada stresi azaltabilecek bir unsur olarak hizmetkar liderlik ele alinmistir. Ciinkii hizmetkar
liderler kendi bireysel c¢ikarlarimi takipcilerinin ¢ikarlarinin listiinde tutarak, kendilerini takipcilerine
adayabilecek tiirden yoneticilerdir. Bu durum stresli ortamlarla basa ¢ikmada bireylere umut 15181
olabilmektedir. Yapilan bu arastirma da bu iddiay1 dogrular niteliktedir. Calisanlarin hizmetkar liderlik
algis1 arttikga is stresinin azaldig1 gorilmiistiir. Bu nedenle isyerinde hizmetkar liderligin olduk¢a 6nemli
oldugu savunulabilir. Ayrica bu durum literatiirdeki benzer ¢alismalarla (Hargadon, 2018; Panaccio vd,,
2015) paralellik gostermektedir. Calismanin bulgular 1s18inda birtakim énerilerde bulunulmustur. Buna
gore;

e Hizmetkar liderligin 6ziinde karsiik beklemeksizin insani degerleri uygulama fikri
yatmaktadir. Bu c¢ergeveden diistintldigiinde giiniimiiziin yozlasmis insan iliskilerini
diizeltebilmek adina hizmetkar liderlik anlayisi olduk¢a 6nemlidir. Bu nedenle yoneticilerin
karsilik beklemeden, degerlerle hareket edip takipgilerin ruhlarina dokunmasi
onerilmektedir. Boylece isyeri iliskileri her iki taraf icin de daha anlamli bir hale
gelebilecektir.

e Isyerindeki stres bireyler iizerinde zaman zaman kalic1 hale gelebilecek diizeyde biiyiik
hasarlara neden olabilmektedir. Her ne kadar hizmetkar liderlik bunu 6nleyebilecek giicte
bir degisken olsa da tek basina yeterli olmadig1 bilinmelidir. Bu nedenle sirket sahipleri ve
hissedarlari 6ncelikle strese neden olabilecek yapisal sorunlari (personel azlig, 6rgiit yapisi,
olumsuz fiziksel kosullar, yetersiz kaynaklar vb.) minimize etmelidir.

e Lider doniisiimler saglayabilecek kapasitede olsa da ortamin liderlik i¢cin uygun olmasi da
olduk¢a onemlidir. Bu nedenle liderin yapiya miidahale edebilecegi bir iklim
olusturulmalhdir.

e (Calisanlar stresle miicadelelerinde yalniz birakilmamalidir. Bu nedenle isyerleri, bireylerin
stresle miicadelesini uzman destegi yoluyla desteklemelidir. Bu hizmet verilirken gizlilik
ilkelerinden taviz verilmemelidir. Aksi takdirde bireyler uzman destegi almaktan
¢ekinebilir. Miimkiinse bu hizmet kurum disinda ¢alisanlara saglanmalidir.

Her calismanin oldugu gibi bu calismanin da birtakim kisitlar: vardir. Oncelikle havayolu tasimacilig
calisanlarinin zaman kisithilifl nedeniyle ankete katiliminin diisiik olmasi ¢alismanin bir kisidi olarak
gosterilebilir. Sektorde ¢alisanlarin ¢ogunlugunun erkek olmasindan otiirii calismada hi¢ kadin ¢alisanla
goriisiilememistir. Bu nedenle stresin kadinlar ve erkekler iizerindeki diizeyinin farkli olabilecegi varsayimi
test edilememistir. Bu da bir diger kisithlik olarak degerlendirilmelidir. Ayrica her ne kadar ankette
calismanin gizlilik ilkelerinden ve katiimin goniilliliigiinden bahsedilse de verilerin tek seferde
toplanilmasindan 6tiirii ortak yontem hatasinin sorun olabilecegi g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Arastirmada gelecek calismalar icin birtakim o6nerilerde bulunulmustur. Buna gore gelecek
¢alismalarin babacan liderlik ve doniisiimci liderlik tarzlarinin is stresi iizerindeki etkisini incelemesi
onerilmektedir. Ayrica kisi-6rgiit uyumunun hizmetkar liderlik ile is stresi arasindaki iliskiyi
gliclendirebilecegi bu nedenle diizenleyici role sahip olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu baglamda, kisi-orgiit
uyumunun diizenleyici degisken olarak incelenmesi dnerilmektedir. Son olarak arastirmanin pilot ve kabin
gorevlileri lzerinde ve bagka havalimani ¢alisanlarina da uygulanmasi sivil havacilik literatiiriini
genisletmek adina faydali olacagi diistiniilmektedir.
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MAKALE BiLGi FORMU
Etik Onay ve Katilimci Rizasi

“Hizmetkar Liderlik Algisinin Is Stresine Etkisi Sivil Havayolu Tasimaciligr Calisanlart
Uzerine Bir Arastirma” bashkli calismanin yazim siirecinde bilimsel, etik ve alinti
kurallarina uyulmus; toplanan veriler iizerinde herhangi bir tahrifat yapilmamis,
karsilasilacak tiim etik ihlallerde “Yorum Yénetim Yéntem Uluslararasi Yonetim, Ekonomi
ve Felsefe Dergisinin” hicbir sorumlulugu olmayip, tiim sorumluluk yazara aittir.

Tesekkiir

Calisma esnasinda degerli vakitlerini ayirip calismaya destek ve katki saglayan tiim
katilimcilara tesekkiirlerimi sunarim.
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