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takimi tutmak gibi is yeri bagliligimin olusabildigi diistiniilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismada sivil
havacilik sektorii genelinde performansin yiikseltilmesi ve ¢calisan bagliliginin artirilmasinda katilimer
liderlerin etkisi de arastirilmistir. Calismada Tiirk sivil havacilik sektoriiniin merkezi konumunda
oldugu bilinen Istanbul ili sturlar: icindeki sivil havacilik kuruluslarmda calisanlar dikkate almmustir.
Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin uygunlugunun kontrolii i¢in ilk olarak 60 kisilik katilimc1 grubuna
bir gesit on test uygulanmustir. Elde edilen bilgilerin DFA kullanilarak incelenerek sonuglarinda
Olcekler ile ilgili istatistiki bir engelin olmadig1 anlasimasindan sonra asil 6rneklem grubuna
uygulanmasina karar verilmistir. 21-31 Mayis 2025 tarihleri arasinda ilgili kuruluslardan calismaya
katilanlarin doldurdugu anket formlarmdan sonugta 579 adet kullarilabilir veri elde edilmistir. Sivil
havacilik sektorii tizerinde yapilan bircok arastrma olmasma karsilik ozellikle performans
artirilmasinda calisan baglilig: ile katilimer liderin etkilerinin birlikte incelendigi calismalarin olmayist
ve Ozellikle katilimar liderlik kavramunin sivil havacilik sektoriindeki etkilerinin arastirilmasi
bakimindan ¢alismanin literatiire farkli bakis acis1 kazandiracag: diistintilmektedir.
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Abstract

The study aims to investigate the effects of participatory leadership on employee commitment and

performance enhancement in the Turkish Civil Aviation Sector. It is believed that investigating the

concept of employee commitment is a crucial factor in understanding the impact of commitment on
Bagvuru/Submitted: 17/06/2025 work outcomes and the workplace environment. It is thought that workplace commitment can be
Revizyon/ Revised: 23/08/2025 likened to supporting a football team in .Turkish social life, where.e.motionality is alway§ ata h%gh

level. Therefore, the study also investigated the effect of participatory leaders on improving
Kabul/Accepted: 15/09/2025 performance and increasing employee commitment in the civil aviation sector in general. In the
survey, employees working in civil aviation organisations within the borders of Istanbul, which is
known to be the centre of the Turkish civil aviation sector, were included. To assess the suitability of
the scales used in the study, a pre-test was first administered to a group of 60 participants. After the
information obtained was examined using CFA, it was determined that there were no statistical
obstacles related to the scales in the results. Therefore, it was decided to apply it to the leading sample
group. Five hundred seventy-nine usable data points were obtained from the survey forms completed
by participants in the study from relevant organisations between 21 and 31 May 2025. Although there
are many studies conducted on the civil aviation sector, it is thought that the study will bring a
different perspective to the literature, especially in terms of the lack of studies examining the effects
of employee commitment and participatory leadership together in improving performance, and
especially in terms of investigating the impact of the concept of participatory leadership in the civil
aviation sector.
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Extended Abstract

The role of participatory leadership in increasing employee engagement and performance in civil
aviation: A modern management perspective

Literature

The subject of the study is the Role of Participatory Leadership in Increasing Employee Loyalty and Performance in Civil Aviation:
Modern Management Perspective. The purpose of the study is to investigate the effects of participatory leadership on employee
loyalty and performance in the Turkish Civil Aviation sector. It is thought that researching the concept of employee loyalty is an
essential factor in terms of seeing the effects of loyalty to the job or workplace on the results. For this reason, the impact of
participatory leadership on increasing employee loyalty and job performance in the civil aviation sector, which increases its
impact in the strategic field day by day, was investigated. The increasing importance of different types of leadership today is
considered extremely important in terms of analysing the effects of participatory leadership in the aviation sector, where
teamwork is essential. It is believed that the study will offer a unique perspective to the literature, as it brings together various
aspects that are currently scattered throughout the literature. Although studies on participatory leadership are already present,
the field of research is particularly focused on the civil aviation sector. For example, Wang and Howell (2010) concluded in their
studies that participatory leadership increases the emotional loyalty of employees in their organisations, and this situation has a
positive effect on their organisational performance. In another study, which is similar to the research topic but only examines one
concept, Miraglia et al. (2015: 424) define job performance as the result of employees' behaviours in achieving organisational goals.

Research subject

This article investigates the effects of participative leadership, which is considered to be more suitable than other leadership types
in increasing employee commitment and performance, especially in the context of the civil aviation sector. The study was
examined from a modern management perspective. It is thought that teamwork, speed and safety are indispensable in the civil
aviation sector. That commitment and employee performance have effects, but this study provides strong results based on
concrete data.

Research purpose and importance

It is believed that the study will be of great importance, mainly since these issues have never been investigated together in the
context of the civil aviation sector. Employee commitment and leadership types have been examined in each sector. However,
examining the relevant concepts in the aviation field is considered necessary in terms of the study's difference.

Contribution of the article to the literature

There are many studies in the literature on both the civil aviation sector and the issues of participatory leadership and employee
commitment. However, it is estimated that considering them together will provide significant benefits to the literature, especially
in the civil aviation sector.

Design and method

Quantitative data were used in the study. Data were collected by conducting surveys on civil aviation sector employees using
scales with permission, and these were examined through relevant programs.

Research type

Our study is a research article because it was conducted using scales with permission, and the survey results were obtained as a
result of these.

Research problems

In the civil aviation sector, where speed and timely service are mandatory, performance must be constantly increased and
maintained at a high level. It is seen as impossible to do this without the commitment of employees. In particular, motivation to
work and avoid distractions, as well as continuous training, are also likely to have an effect. The study aims to enhance employee
performance and assess the impact on their commitment levels within the context of participatory leadership.

Data collection method

To understand the suitability of the scales planned to be used in the study, a pre-test was applied to a group of 60 people and
confirmatory factor analysis (CFA) was applied to the scales with the obtained data. After it was understood that there was no
statistical obstacle regarding the scales planned to be used as a result of the CFAs, the prepared survey was transferred to the
digital platform and applied between the specified dates and 579 usable data were obtained. The study was conducted with some
companies serving in the civil aviation sector within the borders of Istanbul.

Quantitative/qualitative analysis

The research is conducted on a universe that includes employees in the civil aviation sector in Turkey. Since the study aims to
analyse quantitative data, the numerical method was adopted as the research method, and the survey was used as the data
collection technique.

Research model

In the research model developed in accordance with the research purpose, the interaction between participative leadership and
the sub-dimensions of employee commitment — specifically, normative commitment, continuance commitment, and emotional
commitment — was investigated. Additionally, the effects of participative leadership on task performance and contextual
performance, which are sub-dimensions of employee performance, were examined.

Findings and discussion

The findings and results obtained as a result of the research are stated under the following headings.
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Findings as a result of the analysis

In the path diagram created with the research variables, the effect of participative leadership on the sub-dimensions of
organisational commitment, which are normative, affective and continuance commitment, is examined. Another examination is
the effect of participative leadership on the task performance and contextual performance of employees. In addition, the impact
of the sub-dimensions of organisational commitment, which are normative, continuance and affective commitment, on the sub-
dimensions of employee performance, which are task performance and contextual performance, is also examined in the research.

Hypothesis test results

When the effect values of the variables on each other are examined as a result of the established path analysis, it is seen that there
are effects on all sub-dimensions. It is understood that participative leadership has an effect on all sub-dimensions of
organisational commitment and also has an effect on all sub-dimensions of employee performance. Another effect obtained is the
effect of emotional commitment on contextual performance.

Discussing the findings with the literature

The statistical findings obtained reveal that participative leadership has a significant effect on organisational commitment and
employee performance. The impact of participative leadership on organisational commitment is consistent with many studies in
the literature. For example, Wang and Howell (2010) concluded in their research that participative leadership increases
employees' emotional commitment to their organisations, which has a positive effect on their organisational performance.
Similarly, Avolio et al. (2004) emphasise in their studies that participative leadership increases the organisational commitment
levels of employees and directs their organisational citizenship behaviours. Another statistical finding obtained from this study
is that participative leadership also affects the sub-dimensions of employee performance. This finding shows that when
employees work with a manager who adopts a participative leadership style, their organisational commitment and performance
increase. This finding is parallel to the study of Parker et al. (2010) in the literature. The effect of emotional commitment on
contextual performance was also examined. This finding proves that employees' emotional attachment to their organisations
significantly increases their performance. This finding is consistent with the organisational commitment model developed by
Meyer and Allen (1991a). In the relevant model, affective commitment indicates that employees are emotionally invested in
organisational goals, and their performance is consequently influenced.

Conclusion, recommendation and limitations
Research results, recommendations and limitations are shown under the following headings.
Results of the article

In this study, which aims to measure the effect of participatory leadership perceptions among employees in the Turkish civil
aviation sector on their organisational commitment and performance, analyses were conducted using the structural equation
model. The statistical findings obtained reveal that participatory leadership has a significant effect on organisational commitment
and employee performance. Another statistical finding obtained from this study is that participatory leadership also affects the
sub-dimensions of employee performance. This finding shows that when employees work with a manager who adopts a
participatory leadership style, their organisational commitment and performance increase. Another key finding from this study
is the impact of emotional commitment on contextual performance. This finding proves that employees' emotional attachment to
their organisations significantly increases their performance. As stated in the previous sections, the study exhibits distinct
similarities with existing studies on related concepts in the literature. However, when the civil aviation sector is taken into
consideration, it is thought that the interaction of the relevant concepts has a different value. The fact that the effects of
participatory leadership and organisational commitment on businesses in the aviation sector are positive reveals that it
strengthens the interaction between job performance and teamwork in the industry, where teamwork is critical.

Suggestions based on results

According to the study's results, it is evident that participatory leadership has a positive impact on both job performance and
commitment. Accordingly, since the importance of the concept of leadership in the civil aviation sector, which is the field of study,
has emerged, it shows us that aviation companies should be careful in their leader selection. Finally, based on the statistical
findings obtained from this study, it is believed that it makes significant contributions to the research and literature on leadership
styles, in particular. In future studies, similar research should be conducted with employees in different business fields or across
various countries within the same field. The application dates of the surveys should be kept broader, and specific sub-branches
and organisations should be selected, especially in the aviation sector. They should be implemented with careful and full
participation, thus supporting the subject with a broad perspective.

Limitations of the article

The first limitation noted in the study is the time constraint. The study was conducted at the end of May 2025. Considering that
the effects of the post-pandemic period may persist, it is likely that conducting similar studies after 2025 may yield different
results. Another limitation is that the study was conducted within the borders of Istanbul, which is considered the centre of civil
aviation in Turkey. It is thought that conducting relevant research in other major aviation cities, such as Ankara, Antalya, and
Izmir, would be beneficial.
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Giris

Organizasyonlarda ¢alisanlarin sorumlulugunda olmasi gereken isletme ici iletisim, calisanlarin
sahiplenmesi gereken bir haktir. Welch ve Jackson’a (2007: 180) gore kurum ici iletisim,
organizasyonlarin degisen cevre kosullar1 ve hedeflerine yonelik calisanlarin bilgilendirilmesine etki
ederek bir gesit isletmeye aidiyet ve baghlik duygularini artirmaktadir. Peltekoglu ve Askeroglu'na

(2018: 368) gore de iletisim, galisanlarin organizasyonlarin bagliliklarini artirarak kurum itibarini hem
olusturma hem de siirdiirme kisimlarinda énemli bicimde etkilemektedir.

Son yillarda dikkat ¢eken globallesme kavramu ile birlikte neredeyse tiim organizasyon gesitlerinde
bulunan liderlik kavrami ve anlayisi da degismeye baslamistir. Eskiden beri liderlerin tarzlaria yonelik
yapilan smiflandirmalar da son yillarda ortaya ¢ikan yeni degisimlerin etkisiyle farkli tanimlamalar
yontinde stirdiirtilmiistiir. Ortaya gikan yeni tarz liderlik gesitleri iginde daha hiimanist olarak algilanan
katilimci liderlik tarzi, daha olumlu, verimli ve motivasyon artirici tarz olarak dikkat cekmektedir. Bazi
kuramcilarin demokratik tarz bashg: altinda inceledigi katilimci liderlik, daha ¢ok katilimli yonetime
ve ona bagli uygulamalara agirlik vererek kullanan organizasyonlarda daha fazla uygulama alani
bulabilmektedir. Geleneksel yapilarda daha ¢ok yukaridan asagiya dogru calisan hiyerarsiye karsilik
katilimcr liderlik ve yonetim tarzinda ise asagidan yukariya dogru aktif bicimde olmasi gereken iletisim
ve bilgi sistemleri gerekli goriilmektedir. Yani katihmci liderlik ile katilimci yonetimin beraber
degerlendirilmesi bu sistemin temel mantigimi olusturmaktadir. Liderin is hayatindaki degisimlere
onciilitk yapmasi, calisanlarini  iist seviye performans alabilmek adina motive etmesi ve
organizasyonlara vizyon saglamast anlaminda bir¢ok katkilarinin oldugu diistintildiigiinde,
calisanlarin 6zellikle ¢alistiklar: isletmelerin hayati karar alma stireclerine katilmalarina izin verilen
liderlik tarzindaki baghliklarinin artmasi ¢ok giiglii bir ihtimal olmaktadir.

Onceki zamanlarda gii ve askeri zeka ile donatilmus liderlerin etkili oldugu goriilen calisma hayatinda
artik fiziki kuvvetin hicbir sekilde onemli olmadig: liderlik tarzlarmin etkili oldugu goriilmektedir.
Teknoloji, dijitallesme ve bilimin etkisini artirdig1 giintimiiz ¢calisma ve sosyal hayatinda yasanilan
ilerlemenin liderleri hem ynetim hem de karar almada karmasik ve zor bir hale getirmeye baslamistir.
Celebi'ye (2021: 60) gore ¢ok fazla datanin anlik incelenmesi ve birim birim karsiliginin verilmesi,
liderlerin gorevlerini yapmalarinda islerini zorlastirirken tizerlerinde yiikii de artirmaktadir.

Belirtilen kavramlara ek olarak is performansi da literatiire bakildiginda ¢ok fazla goriilen
kavramlardan birisidir. Genellikle organizasyonun belirlenen hedeflere ulasmada katki saglayan
hareket ve davranislar olarak bilinmektedir. Bu sebeple de isletmelerin basarili olabilmeleri icin
calisanlarinin gosterdikleri performans etkili olmaktadir. Iste calisanlarin performans seviyelerinin hem
korunmast hem de daha fazla artirilmasi organizasyonlar igin &nemli konulardan birisidir. Isletmeler
liderleri ve yonetim kisimlar1 ile stratejiler gelistirerek calisanlarmin performans seviyelerini
ylikseltmeye calisirlar. Lider ve yoneticilerin ortaya koyduklar: tutum ve davranislar ise calisanlarin
performanslar1 tizerinde olumlu veya olumsuz etkiye sahip olabilen bir faktordiir. Bu baglamda
calisanlari tarafindan kabul edilen, benimsenen ve otoritesine uyulan liderlerin organizasyon icerisinde
pozitif etkiler olusturabilmesi miimkiin goriinmektedir. Buna bagh olarak da c¢alisanlarin
performanslarinin yiikselmesi beklenebilecek bir neticedir.

Bu calismanin amaci stratejik alanda etkisini her gecen giin artiran sivil havacilik sektoriinde ¢alisan
baglilig1 ve is performansi artirilmasida katilimer liderligin etkisinin arastirilmasidir. Hiz, teknoloji ve
kalite denildiginde akla ilk gelen tasimacilik sektorii olan sivil havacilikta performansin 6nemi
tartisilmazdir. Dijitallesmenin hizla arttig1 giintimiizde c¢alisanlarin islerine ve is yerlerine
bagliliklarinin énemi de performans kriterlerinin dl¢iilmesinde 6nemli olmaktadir. Glintimtizde farkl
liderlik gesitlerinin 6neminin artmasi, katilimei liderligin takim calismasinin énemli oldugu havacilik
sektoriindeki etkilerinin arastirilmast bakimindan son derece 6nemli goriilmektedir. Literatiire
bakildiginda c¢alisan baghlig1 ve is performans: alanlarinda bir¢ok ¢alismanin oldugu goriilmektedir.
Katilimai liderlik ile calismalarin da yeterli oldugu alinyazinda tiim bunlarin bir araya getirilmesi ve
ozellikle arastirma alanmin sivil havacilik sektorii tizerinde yogunlasilmasi sebebiyle ¢alismanin
literatiire farkli bir bakis agisi getirecegi diistiniilmektedir. Calismada oncelikle ¢alisan baglilig,
katilimci liderlik ve is performansi kavramlar: agiklanmis, ardindan kavramlar aras iligkiler ve kurulan
hipotezler verilerek analizlerin hakkinda bilgiler verilmis, sonrasinda ise sonug ve tartisma kisimlariyla
calisma sonuclandirilmistir. Calisma neticesinde katilimer liderligin orgtitsel baglhlik ve calisan
performansi tizerinde 6nemli bir etkilerinin oldugunu gostermektedir. Ayrica calisan performansinin
alt boyutlarinda da katilimci liderligin etkilerinin oldugu bir diger netice olarak anlasilmaktadir. Bu
calisma ozellikle ilgili kavramlarin sivil havacilik 6zelindeki sonuglarinin incelenmesi bakimindan
Ozgiin bir nitelik tasimaktadir. Calisma Istanbul ili sinirlart icindeki sivil havacilik sektorii calisanlarina
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uygulandigl i¢in drneklemin genisletilmesinin ve farkli tasimacilik sektorlerinde de uygulanmasinin
literattire farkli bakis acilar1 kazandirabilecegi diistintilmektedir.

Literatiir taramasi
Calisan baglilig:

Cok boyutlu yapisinin olmasindan dolay: baglilik kavramimin tanimlanmasi biraz zordur. Cohen (2007:
338) de baglilig, insan kaynaklar1 yonetimi, yonetim ve orgiitsel davranis gibi kisimlarda en fazla
arastirilan kavramlardan birisi olmasina ragmen hala hem zorlayict hem de karmasik oldugunu
belirtmektedir. Fakat yine de baska bir galismasinda Cohen (2003: 52), baghiligi, bir ya da daha ¢ok
hedefe ulasma amaciyla eylem yoluna baglanan bir cesit glic olarak tanimlamaktadir. Calisma
alanlarinda ytiksek baglilig1 olanlar, Kwon ve Kim (2020: 3) tarafindan hem yeni fikir tiretme hem de
trettigi bu fikirleri savunmada daha fazla istekli olmaktadirlar. Ly (2024: 3) ise ¢alisanlarin islerinde
duygusal, fiziksel bilissel enerjilerini yiiksek seviyede tutarak yaratici ¢oziimler olusturmalarini, calisan
bagliliginin destekledigini aciklamaktadir. Calisanlardaki baglilik, verimliligi yiikseltmesi yaninda
organizasyona yararli davraruslar: da tesvik etmektedir. Hatta bagliik duyan calisanlar, isyerleri ile
duygusal, fiziksel ve bilissel seviyelerde kuvvetli bag kurarak pozitif zihinsel davramislar gosterirler
(Ansong, Owusu, Ansong L. ve Andoh, 2023: 3).

Yapilan galismalarda orgiitsel baglilik seviyelerinin yiiksek olan galisanlarin performanslarinin da
pozitif yonde neticeleri olmaktadir ¢tinkii baglilig: yiiksek olan ¢alisanlarin daha fazla iiretken olduklari
ve memnun bir bi¢imde is yerlerine sadik davranislar gosterdikleri belirtilmektedir (Rafiei, Amini ve
Foroozandeh, 2014: 1842; Mugizi, Bakkabulindi ve Bisaso, 2015 18). Yine Park, Lee ve Kim'in (2014: 3)
calismalarinda bagli calisanlarin islerinde ek gorev alma ihtimallerinin daha fazla oldugundan ve
islerini terk etme ihtimallerinin ise daha diisiik oldugundan bahsetmektedirler. Giintimiiz galisma
hayatinda artis gosteren teknoloji ve dijitallesme neticesinde Picazo-Rodriguez, Verdua-Jover, Estrada-
Cruz ve Gomez-Gras (2024: 149), bu gelismelerin ¢alisan baghlig: ile beraber verimlilik seviyesini
yiikseltebilecegini belirtmektedirler. Ababneh’e (2021: 1221) gore calisan baglilig1 yalnizca geleneksek
is hedefleriyle limitli olmamakta birlikte hem sosyal sorumluluk hem de gevresel stirdiirtilebilirlik gibi
kisimlara da etki ederek organizasyonlarin toplam baghlik diisiincesini benimsemelerine firsat
yaratmaktadir. Ctinkii calisanlarin is yerlerine duyacaklar1 baglilik ve memnuniyetleri, cevresel baghlik
odakli girisimler ile artis gosterebilmektedir.

Bir organizasyonda hedeflere ulagsmak i¢in zengin insan kaynaklarindan uygun bir bigimde
faydalanarak oncelikle sadakat seviyeleri yiiksek ve tist seviye performans gosterebilecek bir takim
olusturulabilir. You vd.,'ne (2013: 68) gore bu performansi gosterebilenler hem kurum performansinin
hem de calisan baghligmin en 6nemli gostergesidir. Calisan baglhligimi Meyer ve Allen (1991a),
duygusal baglilik, devamlilik baglilii ve normatif baglilik olarak ti¢ boyutta yorumlamislardir.
Baghiligin biitiin boyutlar1 Meyer ve Allen’e (1997: 21) gore calisan ile organizasyon arasindaki iliski ve
calisanlarin organizasyonda kalma ya da birakma istekleriyle ilgilidir. Fakat her alt boyutun kuvveti de
farkl faktorlerden etkilenmektedir.

Calisanlarin organizasyonlarinda kendi isteklerine gore calismaya devam etmeleri Zangaro’ya (2001:
16) gore duygusal baglilig1 gostermektedir. Bir anlamda ¢alisanlarin kurumlar ile aralarinda duygusal
bag olusmasi nedeniyle organizasyon hedeflerine varmak adina giiglii bir bigimde ¢alismaya devam
etmeleri durumudur. Calisanlarin organizasyonlar: ile kendilerini 6zdeslestirmeleri, kurumda
calismaktan mutlu olmalar1 ve kurum ile stirekli etkilesim icinde olmalar1 halidir (Sabuncuoglu, E. T.
2007: 622). Calisanlarin bulunduklar isyerlerini aileleri gibi gérmeleri ile amaclar1 gergeklestirmede
tim giicleri ile calismalari, bunun neticesinde ise is yerlerinden kendilerine duygusal bir bag ile bagli
kalmasini ve ¢alismalarima destek vermesini beklerler. Johnson ve Chang’a (2006: 552) gore duygusal
baglilik, calisanlarin bir is yerine baglanmasi, katilimlar1 ve 6zdeslesmelerini kapsamaktadir. Duygusal
bagliliga sahip olan calisanlarin organizasyonlar1 yararma calismaya daha yatkin olduklari
belirtilmektedir. Liou’ya (2008: 117) gore bu tarz baghliklarda ¢ogunlukla organizasyonlarin galisma
grubu tyeleri ile pozitif duygusal iletisim kurulmasi, olaylar, politikalar ve eylemler neticesinde
meydana gelmektedir.

Ikinci olarak devamlilik baglilig1 gelmektedir ve aslinda bu biraz ekonomik sartlara ve zorunluluklara
dayanmaktadir. Ciinkii calisanlar talep ve gereksinimleri sebebiyle is yerlerinde kalmaya devam
etmektedirler. Sabuncuoglu’na (2007: 622) gore calisanlarin is yerlerinden ayrilmalar: durumunda sahip
olduklar: statiilerini ve yan haklarmi kaybedeceklerinden korkmalari, ayrica yeniden is bulmanin
zorluklarmi bilmelerinden dolay1 bulunduklar1 kurumlarda ¢alismayi stirdiirme istekleridir. Bu tarz
calisanlarin kendi pozisyonlarini birakmalari zor oldugundan calismayi stirdiiriirler fakat cogunlukla
asgari seviyede caba gosterirler. Dolayisiyla bu tarz baghliklar cogunlukla ilgili kurumlar tarafindan
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cok tercih edilmez ctinkii her isletme calisanlarindan en ytiksek performansi bekler. Wotowska'ya (2014:
130) gore devam baghligil, bir anlamda isyerini birakmanin sonucunda olusacak maliyetlerin
farkindaligidir. Organizasyonlara asil baglilik sebepleri devamliliga bagl olan ¢alisanlar, gereksinimleri
olgiistinde isyerlerinde kalirlar.

Ucgiincii olarak ise normatif baglilik boyutu calisanlarin is yerlerindeki calismalarim devam ettirme
adma hissettikleri sorumluluk duygularina denilmektedir. Aslinda bu diisiince tarzi, organizasyondaki
calisanlarin ahlaki bakimdan kurumda kalma isteklerini gostermektedir. Sabuncuoglu'na (2007: 623)
gore organizasyonun calisanlarina sagladig: statii ve faydadan farkli, kurumda galismaya devam
etmenin ahlaki bakimdan daha dogru olmasindan dolay: kurumda kalma istegini gostermektedir.
Normatif baglilik boyutu calisanlarin hayata bakis acilarini da gostermektedir. Ahlaki acidan degerlere
dikkat eden calisanlarin bu bakis acisina sahip olduklar1 diistintilmektedir. Meyer, Allen ve Gellatly'ye
(1990: 711) gore calisanlarin sorumluluklarina ya da organizasyona karsi olan yiikiimliiliiklerine olan
inanglar1 normatif baglilig: aciklamaktadir. Wolowska (2014: 131), calisanlarin organizasyonlarinda
kalarak calismaya devam etmelerindeki ahlaki gérev duygularini normatif baglilik bileseni olarak
tanimlamaktadur.

Katilime: liderlik

Kurt Lewin (1939) tarafindan agiklanan katilima liderlik gesidi, ti¢ farkli bigcimde agiklanan liderlik
tarzlarindan farkl: olarak belirtilmistir. Zira Lewin’in (1939) ilk tanimladig1 otokratik liderlikte lider
olan kisinin ¢alisanlarin tistiinde mutlak otoritesi bulunmaktadir. Liderlerin ¢alisanlar1 karar almaya
ortak ettikleri katilimci yani demokratik liderlik ikinci kisimda bulunurken tgiincii kisimda ise
liderlerin kendi isleri tizerine yogunlasarak ekip calismasimi biraktiklar1 Laissez-faire bicimini
aciklamaktadir. Feldman’a (2012: 291) gore Burns, islerin ilhan verecek ekipler tarafindan gok gtizel bir
bicimde basarilmasini dontistimcti liderligin bir tiirti gibi katilimci liderlik olarak aciklamustir.

Yine baska bir calismada demokratik liderligin gesitlerinden birisi olarak aciklanan katilimer liderlik,
ilk kez 1958 yilinda Tannenbaum ve Schmidt tarafindan arastirilmistir. Klasik ttim liderlik ¢esitlerini bir
hat {izerinde oldugu varsayimi ile hareket eden arastirmacilar, bu hattin en ug¢ kisimlarmin birine
katilimar liderlik cesidini, diger kisminda ise emredici liderligi konumlandirarak agiklama yolunu
secmislerdir. Oztiirk’e (2020: 104) gore liderlerin calisanlarim serbest ve aktif bir bigimde konugsmalara,
fikirlerini serbest sekilde belirtmelerine, problem durumlarini ¢ozmeye ve karar almaya katilimlarma
destek veren kavramu katilimar liderlik olarak aciklamaktadirlar.

Ozellikle calisanlarin karar alma siireclerinde etkin rol almalarina odaklanan tarz katilimer liderlik
olarak tanimlanirken bir anlamda hem ortak karar alinmasina hem de ortak etki yapilmasini ifade
etmektedir (House, 1996; Koopman ve Wierdsma, 2013; Somech, 2006; Miao, Newman, ve Huang, 2014).
Wanasika, Howell, Littrell ve Dorfman’a (2011: 238) gore katilimcr liderlik, calisanlarin yoneticileri
tarafindan kararlarin alinmasinda ve uygulanmasindaki siireclere dahil edilme seviyelerini ortaya
koyan liderlik tarzidir. Uysal, Keklik, Erdem ve Celik’e (2012: 32) gore ise saygi, bagimlilik ve giiven
olusturan, tist yonetimin yetkilerini calisanlarla paylastigi, astlardan da diistince ve fikirler alinarak
davranislarin belirlendigi liderlik cesidine katilimci liderlik denilmektedir.

Koopman ve Wierdsma'ya (2013: 297) gore cogu arastirmada katiim ile motivasyon ve gorev
performansi ile memnuniyet arasinda etkilesim oldugu belirtilmektedir. Fakat katilimcr liderlik tarzi
hem insan hem de is merkezli bir yaklasim olarak dikkat cekmektedir. Shong’a (2008: 116) gore biiyiik
bicimde ademimerkeziyetci sistemde olan bu yapida ¢alisanlar, ¢alismalarinin kontrollerini tistlenmede
sorumluluk sahibi yapilmaya tesvik edilmektedir. Giintimiize kadar bu alanda bir¢ok calisma
yapimustir. Orneklendirmek gerekirse Bass'a (1990: 437) goére calisanlarin daha rahat hissetmeleri
amactyla liderin, problem ¢6zmeye, tartismalara ve karar verme siireclerine takipgileri dahil etme tarzi
olarak katilimcr liderligi aciklamaktadir. Diger calismalarda katilimer liderlik, karar verilmeden 6nce
takipgilere danisilmasi, problem ¢ozmede paylasimci davranilmasi, astlar ile beraber karar verilmesi
yani bir bicimde astlarin da kendi gortislerini agiklayarak karar verme stirecine dahil edilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Kahai, Sosik ve Avolio, 1997: 126; Horn, 2003; Slack ve Parent, 2006: 298). Katihmc1
liderlikte temel noktalar oncelikle karar verilmeden o6nce olunmasi, takipgilere danisilmasi ve
takipgilerle ortak karar alinmasi bulunmaktadir (Mulki, Jaramillo ve Locander, 2006: 1224; Somech ve
Wenderow, 2006b: 747; Northhouse, 2010: 128; Dolatabadi ve Safa, 2010: 32; Benoliel ve Somech, 2014:
277). Katilima liderlikte lider ile takipgileri arasinda ortak karar verme ile beraber paylasilmis etki de
bulunmaktadir ve astlar karar almaya dahil edilerek liderin giiclendirilmesi de saglanmis olmaktadir
(Rossberger ve Krause, 2015: 23; Benoliel ve Barth, 2017: 640; Eva, Newman, Miao, Cooper, ve Herbert
2019: 70).
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Tiim bu agiklamalardaki temel bilesen, liderlerin karar vermeden 6nce calisanlarina da diisiince ve
fikirlerini sormasi olusturmaktadir. Katilimci lider, projeleri uygulama ve olusumdaki olasi1 problemleri
¢ozmede bir cesit takim kolaylastiricisi gibi davranan ekip {tiyesi olmaktadir. Katiimci lider,
organizasyonun misyonunu destekleme amaciyla diistincelerin paylastirilmasi, hedeflerin belirlenmesi
ve degerlerin olusturulmas: gibi hedeflere ulasmada calisanlari ile is birligi yapmaktadir. Feldman’a
(2012: 291) gore vizyonlarin paylasilmasi ve degerlerin olusturulmasinda seffaf ve adil gortilen is birligi
ortaminin yaratilmasi, basarili bigimde projelerin yiiriitiilmesi ve problemlerin ¢odziilmesiyle
sonuglanmaktadir. Katilimci liderin 6zellikleri Guerrero’ya (2011: 207) gore calisanlarin isletme
hedeflerine ulasmalarinda yolu belirleyen, karar alma stireclerine aktif katilimlarini saglayan, tesvik
eden, istisareler yapan, oneriler talep eden, calisan fikirlerini kullanan, iyi motive olan ve calisanlarin
morallerini yiikselten kisi olarak tanimlanmaktadur.

Katilimcr liderligin bircok potansiyel faydasinin oldugunu Kitada, Williams ve Froholdt (2015: 223) da
acgiklamaktadir. Bu potansiyel faydalar icinde en basta geleni, karar verme asamasindaki katilimlarin,
kararlar1 almasi gereken kisilerin de dahil olmasi sebebiyle problemlerin daha net bicimde
anlasilmasina destek olmast belirtilmektedir. Yine calisanlarin karar verme asamasinda bulunduklar
uygulamalara daha yiiksek oranda baglanmalari, belirlenen ortak hedeflere ulasmada daha diisiik
rekabetci davranarak is birliklerini artirmalar1 ve beraber karar vermelerinden dolay: organizasyon
icinde birbirlerine kars1 sosyal bagliliklarini artirmalar: da olumlu kisimlar olarak belirtilmektedir.
Aslinda katilimc liderligin en biiytik faydasi beraber karar alan kisilerin tek bir kisinin verdigi karardan
daha iyi kararlar alinabilmesine olanak saglamasi nedeniyle konulan hedeflere ulasmada baglilig
artirmast olmaktadir.

Katilimer liderligin yanlis bigimde uygulanmasi neticesinde ise hem calisanlarin hem de liderlerin
tizerinde olumsuz sonucglarmin da olabilecegi Ricketts ve Ricketts (2010: 30) tarafindan
savunulmaktadir. Bu savunmada 6ncelikle ¢alisanlar ile liderler arasinda gercekten bir cesit ortaklik
kurulamamasi, bazi galisanlarin verilen kararlara ilgisiz kalmalar1 ve neticesinde bunun tiim isletme
tizerinde olumsuz hava olusturmasina yol acabilecegi belirtilmektedir. Bir diger olumsuz kisim ise
calisanlarin katilimcr liderlik yaklasgimini kendilerinin bir sekilde manipiile edilme hareketi olarak
algilamalar1 da olasidir. Yine bu yaklasim tiim ¢alisanlarin veya tiyelerin ihtiya¢ duyulan bilgi ve
birikime sahip olduklarmi ve karar vermeye katildiklarimi varsaydigidan olas: yanlis ve eksik bilgilerin
sonuglara olumsuz yansima ihtimali goz ardi edilebilir. Ayrica baz: liderlerin kisisel 6zelliklerinden
dolay1 katilimcr liderlik tarzin1 uygulamada huzursuz olmalar1 ve rahatsizlik hissetmeleri de bir baska
olumsuz sonuglar dogurabilir. Yine bazi liderlerin organizasyon {iyeleri veya calisanlar tizerinde
otoritelerini ve kontrollerini kaybedeceklerini diistinmelerinden dolay1 katilimci liderlik tarzim
uygulamada imtina edebilmeleri olasidir.

Is performans1

Is performansi, Campbell’a (1990) gore bireylerin gorevlerini ne olgiide yerine getirdigi ile orgiitsel
hedeflere katkida bulunan davranislar ve sonuglarin toplami olarak tanimlanmaktadir. Motowidlo ve
Van Scotter (1994) ise, is performansini sadece gorev basarisiyla sinirlamayip, is birligini, sorun ¢ozme
yeteneklerini ve orgiitsel vatandashk tutumlarimi da igeren ¢ok yonli bir kavram olarak
degerlendirmektedir. Borman ve Motowidlo (1997) ise ytiksek is performansi, kuruluslarin etkinligini,
rekabet avantajini ve stirdiiriilebilirligini artirirken; diisitk performans ise maliyet artisina, verimlilik
kaybina ve ¢galisan sirkiilasyonunun yiikselmesine neden olabilecek olumsuz sonuglar dogurdugundan
bahsetmislerdir. Bunun yaninda, Judge ve Bono (2001) ise is performansinin, ¢alisanlarin kariyer
gelisimi, is tatmini ve motivasyonu agisindan da oldukca fazla 6nem tasidigini belirtmislerdir. Bu
nedenle liderlik stilleri, orgiitsel destek sistemleri ve egitim uygulamalari gibi etmenlerle
dogrudan baglantilidir.

Bagkalar1 tarafindan takip edildiginde performans, isletme iginde ¢ogunlukla finansal ve diger olumlu
faydalar ile odiillendirilmektedir. Her ne kadar kariyer gelistirme ve basari icin tek amag olmasa da
performansin ¢alisma hayatinda énemli bir etken oldugu unutulmamalidir. Sonnentag ve Freese’se
(2002: 15) gore organizasyon iginde ¢ogunlukla yiiksek performans ortaya koyan calisanlar, diisiik
performans gosterenlere oranla daha kolay ve daha iyi kariyer firsatlarina sahip olmaktadirlar.
Calisanlarin belirli bir zamanda kendilerine verilen gorevleri yapmalar1 sonucu kazandiklarina
performans denilmektedir. Zira elde edilen sonuglar olumlu olursa gorev ve sorumluluklarmi
basardiklari, olumsuz olursa basarisiz ve ihtiya¢ duyulan verimin gosterilemedigi soylenebilir.
Benligiray’a (2004: 111) gore is performansi calisanlarin galisma yontemlerinin sonucu olarak
acgiklanmakta ve ¢alisanlarin birey olarak veya takim halindeki hedeflerine ulasmalarindaki niteliksel
ve niceliksel etkilerinin toplami olarak agiklanmaktadir.
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Rotundo ve Sackett (2002: 66), cogunlukla bir organizasyonun hedeflerine fayda saglayan davramglar
ve faaliyetler olarak is performansini aciklamaktadirlar. AbuAlRub (2004: 75) ise calisanlarin isleriyle
alakali sorumluluklar1 yapmalarim1i ve bir cesit rollerini ifa etmelerini is performans: olarak
belirtmektedir. Bartram ise yapilacak islerin arasinda genel hale getirilebilen sekiz is yeterliliginin
bulundugu hiyerarsik model olusturmustur. Bu model neticesinde Bartram (2005: 1199), kisilik
ozelliklerinin sekiz adet yetkinligi degisik bicimlerde ongordiigti ve dar kabiliyet olgtitlerinden
faydalanmanin is performansina daha yiiksek gecerlilikler kattigim1 ortaya koyarak dar olgiit
onlemlerinin kullanilmasini 6nermistir. Tett ve Burnett (2003: 500) ise bireysel ozelliklere bagh
etkilesimci bir is performans modeli gelistirerek eszamanli bicimde hem is performansina hem de
kisilige ozgtinliik uygulanmasinin gegerliligi yiikselttigini ortaya koymuslardir.

Mucuk’a (2014: 335) gore ise ¢alisanlarin organizasyon icinde kendilerine verilen is ve sorumluluklari
yaparken verimli ve etkin bicimde calismalari performans olarak agiklanmaktadir. Bunun yaninda
calisanlarin gorev ve sorumluluklarini yapmalari neticesinde alinan sonuglar ise Ozgen ve Yalgn'a
(2015: 213) gore eger pozitif ise yiiksek performans ile basarili calisan olarak, tam tersine negatif ise
diistik performans ve basarisiz olarak nitelendirilmelerine neden olmaktadir. Yelboga'ya (2006: 200)
gore performans kavrami, genellikle organizasyonel performans ve calisan performansi olarak iki
kissmda aciklanmaktadir. Is performansi, calisan performansini da agiklamasinin yaninda ayni
zamanda bireysel performans olarak da ele alinmaktadir (Arar, 2020: 143; Kesen, 2014: 57). Bir
organizasyon icinde calisanlarin ise ilk basladiklari zamandan itibaren gecirdikleri tiim stirecler, o
kisilerin tiim galisma hayatlar1 iginde hem kisa hem de uzun stireli etkiler olusturabilmektedir. Bu
sebeple organizasyonun is ve galisan eslestirmesini en diizgiin bicimde yapacak bir yapiya ve bu
niteliklere sahip ¢alisanlara sahip olmasina ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu yol ile yasam ile is dengesini
olusturabilen ve yapilan isten tatmin olan, neticesinde {iist seviye performans ortaya koyan basarili
calisanlara sahip olunan ortam meydana getirilebilir (Ozaydm ve Ozdemir, 2014: 257; Ceylan, 2016: 59;
Serbes, 2019: 71). Ozdemir’e (2017: 121) gore insan kaynaginin dogru segimi, calisan ile is arasindaki
uyumun olusturulmas: ve bu sayede etkinlik ile verimlilik olusturulmasina destek olarak galisan
performanslarinin artirilmasina destek olmaktadir. Sonugta ¢alisanlarin kendi niteliklerine uyan isleri
yapmalari hem daha mutlu olmalarina, gorevlerini daha iyi bir seviyede yapmak igin caba
gostermelerine ve iist seviye performans ortaya koyan calisan olma isteklerine etki etmektedir.

Yonetim ve organizasyon sahasinda iizerinde en fazla tartisilan ve arastirma yapilan kavramlarin
basinda is performansi gelmektedir. Kogel'e (2010: 142) gore Taylor, performans kavramini
organizasyonel ve bilimsel alanda tanimlamis ve bir faktor olarak yorumlanmasim saglamistir. 20.
Yiizyilin baslarinda Bir anlamda Taylor'un is ¢l¢tim uygulamalar: vasitasiyla kavrami tanimlamasi ile
degerlendirme tekniklerinin gelisimi baglamistir. Is performansi Jalagat'a (2016: 36) gore galisanlarmn
organizasyon hedeflerini gerceklestirmek amaciyla katilma davranisi gostererek isletmeye katkida
bulunmalar1 ve isletmenin de ilgili katkilar1 verimli veya verimsiz olarak degerlendirebilecegi ciktilar
olarak agiklanmaktadir. Miraglia, Alessandri, ve Borgogni'ye (2015: 424) gore de is performansi,
calisanlarin organizasyon hedeflerine ulasma asamasinda ortaya koyduklar1 davranislarin neticesi
olarak tanimlanmaktadir. Dirik (2017: 1) ise farkli bir tanimlama yaparak is performansini galisanlarin
ana faaliyet sahalarina yonelik gosterdikleri tiim gabalar ile birlikte aslinda isveren ile galisan arasinda
olusan miitekabiliyet olarak belirtmektedir. Organizasyonun hedeflerine uygun calisan davranislari ve
calisanlarin orgiitsel hedeflere yonelik gosterdikleri katki seviyelerinin 6l¢tilmesi, Campell’a (1990: 313)
gore is performansinin tanimi olarak belirtilmektedir. Netice olarak Tutar ve Altoz’e (2010: 197) gore
is performansi ile ilgili literatiirde bircok tamim olmasina ragmen ortak noktanin genel olarak
performans anlaminda calisanlarin kisisel beklentileri ile organizasyonlarin hedefleri arasinda
olusturulan organik bir etkilesimin neticeleri olarak meydana geldigi soylenebilmektedir.

Katilimar liderlik, calisanlarin karar alma stireclerine katilimini, diistincelerinin ve geri dontislerinin
dikkate alinmasini ve belirli bir diizeyde yetki paylasimini igeren bir yonetim tarzidir. Arastirmalar, bu
liderlik modeli sayesinde c¢alisanlarin is performanslar: ile orgiite baghliklarinin artabilecegini
gostermektedir. Kahn'in (1990) kisisel baghlik kavrami, bireylerin fiziksel, zihinsel ve duygusal
enerjilerini ise dahil edebilmeleri icin anlam, gtiven ortami ve yeterli kaynaklarin gerekli oldugunu
belirtmektedir. Schaufeli ve Bakker (2004) ise Is Talepleri-Kaynaklar modelinin, calisan baghligin
artiran Ozerklik ve katilim gibi is kaynaklarinin motivasyonel siirecini destekledigini ve bunun
performansa olumlu yansimalar sagladigini belirtmektedirler. Wagner (1994) tarafindan ise katilimci
liderlik ile is performansi iliskisi uzun bir stire boyunca incelenmis olup, yapilan meta-analizler, karar
alma stireclerine katilmanin performans tizerinde anlamli bir etkisinin oldugunu, ancak durumun
baglama bagli olarak degistigini ortaya koymaktadir. Spector’a (1986) gore ise calisanlarin hissettigi
ozerklik ve kontrol duygusunun, is memnuniyetini ve performansi artirdigl, ayni zamanda stres ve
devamsizlik gibi olumsuz sonuglar azalthigma dair gticlii kanitlar mevcuttur. Katilim teknikleri
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tizerine Miller ve Monge (1986) tarafindan yapilan arastirmalar neticesinde, 6zellikle “kalite cemberleri”
gibi yontemlerin, calisan tutumlarmi kisith bir clctide etkilerken, is sonuclarinda daha belirgin etkiler
yarattigini anlasilmaktadir. Bununla birlikte, bu iliskinin kiiltiirel baglam ve bireysel ozellikler
tarafindan sekillendigi, Lam, Chen ve Schaubroeck’in (2002) calismalarinda da goriilmektedir. Ayni
calismada katim firsatlarmin calisanlarin 6zgitiven diizeyleri ve kiiltiirel egilimlerine baglh olarak
performans tizerindeki etkisinin degistigi vurgulanmaktadir.

Calisan baglilig1 agisindan bakildiginda, katilimc:r liderlik giiveni, adaleti ve psikolojik sahiplik
duygusunu artirarak bireylerin islerine goniillii caba harcamalarin tesvik etmektedir. Usman, Ghani,
Cheng, Farid ve Igbal (2021), katilimc: liderligin calisanlarda isyerinde gelisme, yardimseverlik ve
baglilik gibi olumlu sonuclar1 tesvik ettigini ortaya koymuslardir. Bu durum, JD-R modelinin
ongordugi gibi, is kaynaklarinin baglilik tizerinde giicli bir motivasyonel etkisi oldugunu destekleyen
bulgularla benzer sonug icermektedir. Bu anlamda katiimeci liderlik, yalnizca bireysel basariy:
artirmakla kalmayarak, orgiitsel vatandaglik davranislar: ve goniillii katkilarin da gelisimine katkida
bulundugundan bahsedilebilir.

Sivil havacilik sektort, stirekli 7/24 saat calisma, cesitli disiplinlerden gelen ekiplerin is birligi, ytiksek
giivenlik standartlar1 ve diizenleyici gereklilikler gibi kendine 6zgti 6zellikleriyle bu liderlik tarzinin
onemini artirmaktadir. ICAO'nun Giivenlik Yonetimi El Kitabi (Doc 9859) ve Ekip Kaynak Yonetimi
(CRM) kilavuzlari, giivenlik kiiltiiriintin olusturulmasinda etkin liderligin unsurlarin: iletisim, ortak
karar alma ve geri bildirim mekanizmalari ile iliskilendirerek temel bilesenler olarak ne ¢ikarmaktadir
(ICAOQ, 2018; FAA, 2004). Bu baglamda etkin liderlik, 6zellikle hata bildirimini tesvik etme, durum
farkindaligimi paylasma ve farkli bakis acilarini karar alma siireglerine dahil etme yoluyla hem
giivenligi hem de operasyonel etkinligi artirmaktadir. Havacilik tizerine yapilan arastirmalar bu
diistinceyi desteklemektedir. Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli'nin (2012) ucus
gorevlileriyle yaptig1 giinliik ¢alismalar, sosyal destek ve katilimin baghlik seviyesini artirdigini ve
bunun ertesi giinkii performans ile iliskili oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde Wu, Yao, Ning
ve Wang (2021) tarafindan, pilot ve kabin ekibi tizerinde gerceklestirilen arastirmalar, liderlik ve iletisim
yontemlerinin ekip memnuniyeti ve cabasi tizerinde dogrudan etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
CRM egitim programlari ise katilimcr liderlik unsurlarin standartlastirarak, karar alma stireclerini, is
yiikii yonetimini ve kiilttirel iletisimi operasyonel giivenligin ayrilmaz parcalar: haline getirmistir. Bu
bulgular, katilimcr liderligin sivil havacilikta ¢calisan bagliligini ve is verimliligini artiran énemli bir
faktor oldugunu gostermektedir. Bu liderlik tarzi, sadece ¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliliklarini
guiclendirmekle kalmamakta, ayn1 zamanda ytiiksek risk ve diizenleme yogunlugu olan bir sektdrde
guvenlik ve operasyonel basartya dogrudan katkida bulunmaktadir. Ancak, mevcut literatiiriin cogu
dolayl1 verilerle sinirh oldugundan, havacilikta katilimci liderligin baghilik ve performans tizerindeki
etkilerini dogrudan inceleyen daha fazla derin ve kiiltiirleraras: arastirmalara ihtiyag duyuldugu
diistintilmektedir.

Metodoloji

Bu calismanin amaci, Tiirkiye'de havacilik sektoriinde calisan baghiligi ve performansini artirmada
katilimcr liderligin roliinii incelemektir. Arastirma, Tiirkiye’de sivil havacilik sektdriinde calisanlar:
kapsayan bir evren tizerinde gerceklestirilmektedir ve arastirmanin amaci dogrultusunda nicel verilerle
analiz hedeflendiginden, arastirma yontemi olarak sayisal yontem veri toplama teknigi olarak da anket
benimsenmistir. Arastirma amacma gore olusturulan arastirma modeli asagida Sekil 1'de
gosterilmektedir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak tercih edilen anket, arastirma amacini yansitacak sekilde
yapilandirilmistir. Bu baglamda anketin ilk kisminda katilimcilarin demografik karakteristiklerini
belirlemeye yonelik ifadeler yer alirken, ikinci kisimda ise katilimei liderlik algisini belirlemeye yonelik
Ogbonna ve Harris (2000) tarafindan gelistirilen bes maddelik katilimc: liderlik olcegi ifadeleri yer
almaktadir. Anketin tictincti kisminda ise calisanlarin orgiitsel baghlikla ilgili Hanaysha (2016)
tarafindan gelistirilen {i¢ boyuttan olusan 17 ifade yer almaktadir. Anketin dordiincii kisminda ise
Caliskan ve Kéroglu (2022) tarafindan iki alt boyut ve 11 ifade olarak gelistirilen calisan performansina
yonelik ifadeler yer almaktadir. Arastirma evreni olarak Tiirkiye’de sivil havacilik sektoriinde 2023 yil1
sonu itibari ile 320.888 calisan secilmistir (SHGM, 2024: 27). Arastirmada kullanilmasi planlanan
Olgeklerin ¢alismaya uygunlugunun anlasilmasi igin, 60 kisilik bir gruba 6n test uygulanmis ve elde
edilen veriler ile 6lgeklere dogrulayici faktor analizleri (DFA) uygulanmustir. DFA sonucu elde edilen
uyum iyiligi degerlerine gore katilimei liderlik (X2/df: 3,571, GFI: 0,919, AGFI: 0,902, CFI: 0,928, RMSEA:
0,074, P=0,000<0,05); orgiitsel baghlik (X2/df: 3,766, GFI: 0,911, AGFI: 0,901, CFI: 0,917, RMSEA: 0,684,
P=0,000<0,05); ve calisan performans: (X2/df: 3,819, GFI: 0,924, AGFI: 0,914, CFL: 0,918, RMSEA: 0,077,
P=0,000<0,05) olgeklerinin kabul edilebilir uyum a araliginda (Schermelleh-Engel, 2003) oldugu
anlagilmaktadir. Olgeklere giivenilirlik analizi uygulanmis katihimer liderlik (a=0,809, N=5) orgiitsel
baglilik (a=0,847, N=17) ve calisan performans: (a=0,861, N=11) olgeklerinin her birinin sosyal
bilimlerde kabul goren givenilirlik araliginda (a >0,70) oldugu anlasilmistir. Yapilan DFA’lar
sonucunda kullanilmasi planlanan &lgekler ile ilgili istatistiki bir engelin olmadig1 anlagilmasmin
ardindan, hazirlanan anket dijital platforma aktarilarak 21 Mayis 2025 ile 31 Mayis 2025 tarihleri
arasinda uygulanmis ve 579 kullanilabilir veri elde edilmistir. Elde edilen bu veriler arastirma amaci
dogrultusunda yapisal esitlik modeli kullanilarak yol analizi ile incelenmektedir.

Tablo 1: Demografik Karakteristikler

Demografik Ozellikler Frekans Yiizde Demografik Ozellikler Frekans Yiizde
Cinsiyet Egitim Diizeyi

Erkek 349 60,3 Lise 31 54
Kadmn 230 39,7 On Lisans 75 13,0
Medeni Durum Lisans 421 72,7
Bekar 277 47,8 Lisans Ustii 52 8,9
Evli 302 52,2

Yas Hane Geliri

18-23 18 31 22104 TL ve altt 15 2,6
24-29 92 15,9 22105-32000 TL arast 127 21,9
30-35 251 43,4 32001-42000 TL arast 117 20,2
36-41 110 19,0 42001-52000 TL arast 156 26,9
42 ve iistii 108 18,6 52001 TL ve tizeri 164 28,2
Sektordeki Toplam Calisma Mevcut Yonetici ile Toplam Calisma

Siiresi Siiresi

1-3Yil Aras1 147 25,4 1-3Yil Aras1 227 39,2
3 -5Yi1l Arasi 140 24,2 3 -5Yi1l Arast 186 32,1
5 -7 Y1l Aras1 237 40,9 5 -7 Y1l Aras1 85 14,7
7 Y1l ve Uzeri 55 9,5 7 Y1l ve Uzeri 81 14,0
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Aragtirmaya katilanlarin demografik ¢zelliklerini belirlemeye yonelik ifadeler incelenmis ve Tablo 1'de
gosterilmektedir. Buna gore katilimcilarin cogu erken (%60,3), evli (%52,2), 30-35 yas araliginda (%43,4),
lisans mezunu (%72,7), ve 52001 TL ve tizeri gelir diizeyine sahip (%28,2), mevcut yoneticisi ile ¢alisma
stiresi 1-3 y1l aras1 (%39,2) ve son olarak sektordeki toplam ¢alisma stiresi 5-7 yil arasi (%40,9) dur.

Tablo 2: Korelasyon Analizi Degerleri

Calisan Baglilig: Katilimci Liderlik Calisan Performansi
Calisan Pearson Korelasyon (r) 1 0,496™ 0,075
Baghlig: Sig. (2-yonlii) 0,000 0,001
N 579 579 579
Katilime: Pearson Korelasyon (r) 0,496 1 0,224
Liderlik Sig. (2-Yonlii) 0,000 0,000
N 579 579 579
Calisan Pearson Korelasyon (r) 0,075 0,224™ 1
Performansi Sig. (2-Yonlii) 0,001 0,000
N 579 579 579
**. Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-yonlii).

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Pearson korelasyon sonuclari, calisan baghilig: ile katilimci liderlik arasinda orta diizeyde ve anlamli bir
pozitif iliski (r = 0,496, p <0,01) oldugunu gostermektedir; yani calisan baglilig1 arttikca katilimer liderlik
algis1 da artmaktadir. Calisan baglilig: ile calisan performansi arasinda ise ¢ok zayif ama istatistiksel
olarak anlaml bir pozitif iliski (r = 0,075, p < 0,01) bulunmaktadir; bu durum, bagliligin performansa
etkisinin sinurlt oldugunu gostermektedir. Katilimer liderlik ile galisan performans: arasinda diisiik
diizeyde ve anlaml bir pozitif iliski (r = 0,224, p < 0,01) bulunmus olup, liderlik davranislarinin
performanst kismen artirdigi soylenebilir. Genel olarak, calisan bagliligi ve katilimcr liderlik,
performans tizerinde pozitif etkiler sergilemekle birlikte, etkinin diizeyi degiskenlik gostermektedir.

Asagida Sekil 2’de arastirma degiskenleri ile amag¢ dogrultusunda olusturulan yol analizi yer
almaktadir. Yol analizinde degiskenler aras: etki ve iliskilerle ilgili durumlar incelenmektedir.

e34 Norm_Bag_1 |-e—(z6)
1 "/ JNorm_Bag 2|=—&
Normatit Norm_Bag_3 |=—c8&
Baghlik 1
g Norm_Bag_4 r
NormﬁElangv-‘—@
€35 Norm_Bag 6 |- 1
1 1
.4 Dvm_Bag_1 1 ‘ DyoinSaN] .
Devam 1
Bagiig M Dvm_Bag 2 1 / dova_pag_2l=—¢
;
Dvm_Bag_3 1 e
Duygusal Dyg_Bag 4 L
Bagllik e
e5 =] Kil_Lar_1 Dyg_Bag_6|=—(20
ed = Ktl_Ldr_2 Dyg_Bag_7 21
1 Katilimei Dyg Bag 8= 2
e3 Kil_Ldr_3 e
€2 }—ml Kt_Ldr_4
el )—= Kil_Ldr 5
Gorey
Rerformansi
e38 Bgl_Prf_1 €28
1 Bgl_PrT_2 €29
Bgl_PrT_3 30)
Baglamsal gL €
g1 Bgl Prf 4 €31
Bgl_Prf_5  {e32
Bgl_PrT_6 €33
Sekil 2: Yol Analizi

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Arastirma degiskenleri ile olusturulan yol diyagraminda, katiimcr liderligin orgiitsel baglihigm alt
boyutlar: olan normatif, duygusal ve devam bagliliklarina etkisi incelenmektedir. Diger bir inceleme de
katilimer liderligin calisanlarin gorev performans: ve baglamsal performansina etkisidir. Ayrica
arastirmada orgtitsel baghiligin alt boyutlar1 olan normatif, devam ve duygusal bagliigin calisan
performansinin alt boyutlar1 olan gorev performanst ve baglamsal performansa etkisi de
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incelenmektedir. Kurulan modelin uyum iyiligi degerlerine bakildiginda (X2/df: 3,760, GFI: 0,922,
AGEFT: 0,908, CFI: 0,904, RMSEA: 0,078, P=0.000<0.05) kabul edilebilir aralikta (Schermelleh-Engel, 2003)
oldugu goriildigiinden, modelin kurulmasinda istatistiki bir engelin olmadig1 anlasilmaktadir. Yol
diyagramina iliskin kurulan iligkilere ait degerler asagida Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 3: Regresyon Degerleri

Beta Degeri Standart Hata C.R. P
Normatif_Baglilik <---  Katilimci_Liderlik 0,638 0,065 9,822 xxE
Devam_Baglilig1 <---  Katilimci_Liderlik 0,461 0,064 7,227 *E%
Duygusal_Baglilik <---  Katilime1_Liderlik 0,456 0,067 6,801 *EE
Gorev_Performansi <---  Katilimci_Liderlik 10,200 0,192 6,251 xxE
Baglamsal_Performans <---  Katilimci_Liderlik 0,414 0,171 2,419 0,016
Gorev_Performansi <---  Normatif_Baglilik 0,023 0,028 ,811 0,417
Baglamsal_Performans <---  Normatif Baglilik -0,070 0,043 -1,628 0,104
Gorev_Performansi <---  Devam_Baglilig1 -0,062 0,033 -1,882 0,060
Baglamsal_Performans <--- Devam_Baghlig1 -0,072 0,051 -1,425 0,154
Gorev_Performansi <--- Duygusal_Baglilik -0,595 0,343 -1,734 0,083
Baglamsal_Performans <--- Duygusal_Baglilik 0,887 0,353 2,514 0,012

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Kurulan yol analizi sonucu degiskenlerin birbirleri ile olan etki degerlerinin gosterildigi yukaridaki
Tablo 2 incelendiginde, alt1 durum icin de etkinin varlig1 anlagilmaktadir (p<.05). Katilimei liderligin
orgiitsel baghligin alt boyutlarmin tamaminda etkisinin oldugu (Beta Degeri: 0,638; 0,461; 0,456), ayrica
calisan performansinin alt boyutlarinin tamaminda da etkisinin oldugu (Beta Degeri: 0,1200; 0,419)
anlasilmaktadir. Elde edilen bir diger etki ise duygusal bagliligin baglamsal performansa olan etkisidir
(Beta Degeri: 0,887 - p<0,05).

Sonug ve tartisma

Ttuirkiye’de sivil havacilik sektoriinde ¢alisanlarin katilimer liderlik algilarinin 6rgiitsel bagliliklarina ve
performanslarina etkisini 6l¢meye calismayr amaglayan bu calismada, yapisal esitlik modeli
kullanilarak analizler yapilmustir. Elde edilen istatistiki bulgular, katilimci liderligin ¢rgiitsel baglilik ve
calisan performansi tizerinde 6nemli bir etki oldugunu ortaya koymaktadir. Katilimei liderligin 6rgtitsel
baglilik tizerindeki etkisi, literatiirdeki bircok calisma ile uyum gostermektedir. Ornegin, Wang ve
Howell (2010) calismalarinda katilimcr liderligin calisanlarin bulunduklar: 6rgiitlerinde duygusal
baglilig1 artirmada ve bu durumun da 6rgtitsel performanslarinda olumlu yonde etki ettikleri sonucuna
ulasmustir. Ayni sekilde Avolio vd. (2004) tarafindan yapilan calismada katilimci liderligin ¢calisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerini yiikselterek, orgiitsel vatandaghk davranslarina yon verdigi
vurgulamaktadir.

Katilimc liderlik Alarifi ve Adam’a (2023) gore, calisanlarin karar alma stireglerine etkin katilimlarinm
tesvik etmesi sayesinde, onlarin is memnuniyetini ve psikolojik gitivenlik hissini artirarak is yerindeki
bagliliklarim giiclendirmektedir. Ozellikle son dénemlerde yapilan galismalar gibi Kim ve Beehr'e
(2023) gore uygulayict liderligin yenilik¢i davranislari tesvik ederek galisanlarin motivasyonunu
artirdigini anlagilmaktadir. Bu durum, kurumsal baghlik ile basar: arasindaki olumlu iligkiyi agiklayan
onemli bir faktordiir. Ayrica ¢calisanlarin katilimer liderlige yonelik algilarinin, is yerinde psikolojik
saglik ve is stresi yonetimi tizerinde olumlu etkiler yarattig1 diistintilmektedir. Bu liderlik bi¢iminin
calisanlarin is yiikii ve rol belirsizligi hissini azalttig1, bu sayede tiikenme riskini distirdtigii Ahad,
Khan, Subbarao ve Rahman’a (2024) gore de belirtilmektedir. Havacilik sektorii gibi yiiksek stres ve
hata maliyetlerinin bulundugu alanlarda katilimeci liderlik tarzi, Wang, Hou ve Li'ye (2022) gore
calisanlarin motivasyon ve baglilik seviyelerini artirarak, performanslarmin stirekliligini saglamak
acisindan biiytiik bir 6neme sahiptir.

Calismada katilime liderligin galisan performansinin alt boyutlar: tizerinde de etkisinin oldugu bu
arastirmadan elde edilen diger bir istatistiki bulgudur. Bu bulgu, ¢alisanlarin katilimar liderlik tarzin
belirleyen bir yonetici ile calistiginda orgiitsel baghlik ve performanslarimin artacagim gostermektedir.
Elde edilen bu bulgu literatiirde 6rnegin Parker, Bindl, ve Strauss’un (2010) ¢alismalari ile paralellik
gostermektedir. 1lgili calismada, katilimci liderligin calisanlarin motivasyonunu artirarak hem bireysel
hem de orgiitsel performans: yiikselttigi vurgulanmaktadir. Ayrica katilimer liderligin etkililigi,
orgiitsel destek algis1 ve ekip icindeki iletisim kalitesi gibi faktorlerle de etkilesime girmektedir. Huang,
Shi, Zhang ve Cheung (2006) tarafindan yapilan arastirma, calisanlarin kendilerini degerli ve
desteklenmis hissettikleri ortamlarin, katiimci liderligin sagladigi avantajlar1 artirdigimi ortaya
koymaktadar.
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Bu cercevede, orgiitsel baglilik ve performansin yalnizca liderlik tarzina bagh kalmadigi, ayni zamanda
orgiitsel kiiltiir, is siirecleri ve galisanlar arasindaki iligkilerin kalitesinden de etkilendigi dikkate
almmalidir. Bu baglamda, Park, Lee ve Kim’e (2016) gore orgiitsel gelisim calismalarinda katilimci
liderligi tesvik eden kiiltiirel unsurlarin giiclendirilmesi biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Bu
arastirmadan elde edilen diger bir bulgu ise duygusal baghligin baglamsal performans tizerindeki
etkisidir. Elde edilen bu bulgu, calsanlarin orgiitlerine duygusal olarak baglanmalarmin,
performanslarint 6nemli dlgiide artirdigini kanitlamaktadir. Bu bulgu literatiirde Meyer ve Allen
(1991b) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik modeli ile uyum gostermektedir. Ilgili modelde,
duygusal baglhlik c¢alisanlarin orgiitsel amaclara baglanmalarini ve bunun neticesinde de
performanslarinin etkilendigini gostermektedir.

Calismanin bazi kisitlamalar: mevcuttur. Oncelikle, arastirmanin 6rneklemi yalnizca Tiirkiye'deki sivil
havacilik alanindaki ¢alisanlarla sinirli oldugundan, elde edilen bulgularin diger sektorler ve tilkeler
icin genelleme yapilmasi zor olmaktadir. Kiiltiirel unsurlarin liderlik algisi ve baglilik tizerindeki
etkileri dikkate alindiginda, farkli bolgelerde yapilacak karsilastirmali arastirmalar biiyiik 6nem arz
ederek farkli bir bakis acis1 kazandiracagr dustintilmektedir. Ayrica, calisma kapsaminda elde edilen
verilerin katilimcillarin o anlik psikolojik durumlarina gore sahsi ifadelerine dayandig:
dusuniildiigiinden, yanitlarin sosyal istenilirlik etkisinden etkilenme ihtimali s6z konusu olabilecegi
bilinmelidir. Bu durum, performansin ol¢iilmesinde nesnel verilere bagvurulmamasiyla bir araya
geldiginde, bulgularin gitivenilirligini farkli etkileyebilmektedir. Gelecek arastirmalarin karma
yontemler ve uzunlamasina tasarimlar kullanarak gerceklestirilmesi, katiimci liderlik, baghlik ve
performans iliskilerinin zaman igerisindeki dinamiklerini daha net bir sekilde ortaya koyacaktir. Nihai
olarak bu galismadan elde edilen istatistiki bulgulardan hareketle, 6zellikle liderlik tarzlarini inceleyen
arastirmalara ve literatiire 6nemli katkilar sagladig1 dustintilmektedir. Arastirma tek bir sektor
calisanlarina, tek bir tilkede ve belirli bir tarih alaninda yapilmasi nedeni ile simirlhiliklar icermektedir.
Gelecek calismalarda, farkl is alanlarindaki calisanlara veya aymi is alaninda farkl iilkelerde benzer
calismalar yapilmasi, anketlerin uygulanma tarihlerinin daha genis tutulmasi, 6zellikle havacilik
sektoriinde spesifik alt dallar ve organizasyonlar secilerek, buralara dikkatli ve tam katilim gozetilerek
uygulanmasit konunun genis bir bakis agisi ile desteklenmesini saglayacaktir.

Sonug olarak, katilimcr liderlik yontemi, ozellikle yiiksek stres ve hata maliyetlerinin oldugu sivil
havacilik gibi 6nemli is alanlarinda, ¢alisan motivasyonu ve verimliliginin artirllmasinda etkili bir
yonetim modeli olarak 6ne ¢tkmaktadir. Bu liderlik sekli, Alarifi ve Adam’a (2023) gore personelin karar
alma stireglerine aktif katihimini tesvik ederek, onlarin motivasyonunu, is tatminini ve psikolojik
guvenlik hissini giiclendirmekte; boylece hem bireysel hem de kurumsal anlamda stirdiirtlebilir
basariya katki saglamaktadir. Orgiitsel baghlik ile performans arasindaki olumlu iligkiyi artiran bu
etkilesim, Nguyen, Hang, Hiep ve Flynn'e (2023) gore liderlerin galisanlariyla olan iletisim sekline ve
ekip dinamiklerinin kalitesine bagli olarak daha da giiglenmektedir. Ayrica Park vd.'ne (2016) gore
katilimcr liderlik, destekleyici ve kapsayici bir érgtitsel kiiltiir icerisinde uygulandiginda, calisanlarin is
ortaminda kendilerini degerli ve desteklenmis hissetmelerine olanak taniyarak hem is performanslarin
artirmakta hem de isten ayrilma ihtimallerini diistirmektedir. Bu nedenle, bu liderlik modelinin
kurumsal uygulamalarla birlestirilmesi, havacilik sektoriinde giivenlik, verimlilik ve g¢alisan
memnuniyeti gibi onemli performans kriterlerinin iyilestirilmesi acisindan stratejik bir avantaj
saglamaktadir.

Calismada veri toplama teknigi olarak anket yolu tercih edilmis, hazirlanan ankette ilk kisimda ise
katilimcilarin  demografik bilgilerine yer verilmistir. Calismada kullanilan anket, Tiirk Sivil
Havaciligmin merkezi konumunda oldugu diisiiniilen Istanbul ili sinurlari icindeki, havaciigmn farkl
kisimlarinda hizmetler veren bazi isletmelerdeki kabul eden katilimcilara uygulanmistir. Uygulamada
ozellikle 18 yas ustii ve beyaz yakali olarak adlandirilan kesimdekilerden katiim saglanmustir. 10
giinliik stirede yani 21 Mayis 2025 ile 31 Mayis 2025 tarihleri arasinda uygulanan anketler neticesinde
toplamda 579 kullanilabilir veri elde edilmistir. Ozellikle havacilik sektoriinde hizmet veren yer
hizmetleri, catering hizmetleri, yakit hizmetleri ve havalimani isletmeleri gibi organizasyon
¢alisanlarinin katilimryla elde edilen veriler neticesinde konu ile ilgili yol gosterici bilgilere ulasilmustir.
Arastirma neticesinde elde edilen bulgular neticesinde, katilimci liderligin calisanlarin 6rgiitsel baglilik
ve performansi tizerindeki etkisini daha ayrintili bir sekilde incelemek icin ¢ok disiplinli yaklasimlarin
ve uzun donemli arastirmalarin gerektigi diistintilmektedir. Zira bu galisma neticesinde somut ve dogru
bilgiler elde edilmesine ragmen farkli sektorlerde ilgili calismanin yapilmasi konunun daha iyi
anlasilmasina ve dogrulugunun sinanmasina olanak saglayacaktir. Bu sebeple gelecek arastirmalarin,
farkli kiiltiir ve sektorlerde katilimci liderlik etkilerini karsilastirmali bir bigcimde ele almasi sonucunda,
liderlik teorilerinin pratik uygulamalarla daha saglam bir sekilde entegrasyonuna katkida bulunacagi
distintilmektedir. Ayrica dinamik bir sektdr oldugu bilinen sivil havacilikta, dénem olarak kis
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sezonunda da ilgili calismanin ayrica yapilmasinin, farkli bir bakis acis1 kazandirmas: anlaminda
faydali olacag1 diistiniilmektedir. Takim calismasi ve hiz kavramlarinin éneminin tartisiilmaz oldugu
sivil havacilik sektoriinde iyi bir lidere sahip olunmasinin da, hem calisan baghliginin hem de
performansin artirilmasini olumlu etkileri olabilmektedir. Bu anlamda calismanin literatiire sektor
baglaminda daha farkli bir bakis agis1 kazandiracag: diistiniilmektedir. Bununla beraber hem ilgili
kavramlarn hem de bunlara bagh liderlik kavraminin etkilerinin arastirilmasi, ¢alismanin benzer
aragtirmalardan farkliligini ve 6zgtinliigiinii ortaya koymaktadar.
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