GAZIANTEP UNIVERSITY JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES 2026 25(2) 663-683

GAZIANTEP UNIVERSITY
JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES

Journal homepage: http:/dergipark.org.tr/tr/pub/jss

Arastirma Makalesi ® Research Article

DOI: 10.21547/jss.1831491

Kokpitten Terminale Liderlik Anlayislarinin Is Tatminine Yansimasi

Reflection of Leadership Approaches on Job Satisfaction from the Cockpit to the Terminal

Fatih KARAMAN®*

* Dr. Ogr. Uyesi, Istanbul Medipol Universitesi, Havacilik Yonetimi Bolimii, Istanbul / TURKIYE

ORCID: 0000-0001-5915-8054

MAKALE BILGISI

0z

Makale Gegmisi:
Bagvuru tarihi: 27 Kasim 2025
Kabul tarihi: 18 Subat 2026

Anahtar Kelimeler:
Havacilik Sektorii,
Liderlik,

Is Tatmini,
Havacilik Y6netimi.

ARTICLEINFO

Bu ¢aligma, dijital doniisiimiin hizlandig1 giiniimiizde havacilik alaninda farkli liderlik tarzlarnin -
dijital, doéniisiimcii ve etkilesimci liderlik- ¢alisanlarin is tatmini lizerindeki etkilerini arastirmayi
hedeflemektedir. Dijital teknolojilerin is siire¢lerine kapsamli bir sekilde entegre oldugu bu dénemde,
liderlik yaklasimlarinin yalnizca operasyonel verimliligi degil, bununla beraber ¢alisanlarin bagliliklart
ve motivasyonlari lizerinde de 6nemli bir rol oynadig: diisiiniilmektedir. Arastirma, Tiirkiye'deki bir
havalimaninda calisan ugus, kabin, terminal ve yer hizmetleri personelini igeren bir nicel ¢alisma olarak
planlanmistir. Veriler, yapilandirilmis anket teknigiyle toplanmis ve liderlik tarzlari, dijital liderlik
yeterlilikleri ile is tatmini diizeylerini 6l¢gmeye yonelik dl¢eklerden yararlanilmistir. Analiz asamasinda
SPSS ve AMOS yazilimlarindan faydalanilarak dogrulayici faktor, korelasyon ve regresyon iglemleri
gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgular, dijital ve doniisiimcii liderlik stillerinin ¢alisanlarin is tatmini
tizerinde anlamli ve pozitif bir etki olusturdugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte etkilesimci
liderlik tarzimin etkisi smirlt kalmistir. Arastirmanin sonuglari, havacilik sektoriinde liderlerin dijital
yetkinlikleri ile doniisiimcii vizyonlarinin ¢alisan memnuniyetini ve kurumsal bagliligi artirmada 6nemli
bir faktor oldugunu gostermektedir. Bu bulgular hem literatiire teorik katki sunmakta hem de dijital
donemde etkili liderlik stratejilerinin olusturulmasina dair 6nemli pratik Onerilerde bulunmaktadir.
Gelecek caligmalarda, liderlik tarzlarmin ¢alisan performansi, orgiitsel bagllik ve tilkenmislik gibi
degiskenlerle birlikte ele alinmasi ve farkli havalimanlari ile havayolu isletmelerini kapsayan
karsilastirmal1 aragtirmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.
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This study aims to investigate the effects of different leadership styles—digital, transformational, and
transactional leadership—on employee job satisfaction in the aviation industry today, as digital
technologies are increasingly integrated into business processes. In this era, where digital technologies
are being comprehensively integrated into business processes, leadership approaches are believed to
play a significant role not only in operational efficiency but also in employee engagement and
motivation. The research was designed as a quantitative study involving flight, cabin, terminal, and
ground handling personnel working at an airport in Tiirkiye. Data were collected using a structured
survey technique and scales used to measure leadership styles, digital leadership competencies, and job
satisfaction levels. Confirmatory factor, correlation, and regression analyses were conducted using
SPSS and AMOS software during the analysis phase. The findings reveal that digital and
transformational leadership styles have a significant and positive impact on employee job satisfaction.
However, the impact of transactional leadership style was limited. The results of the research
demonstrate that leaders' digital competencies and transformational vision are key factors in increasing
employee satisfaction and organizational commitment in the aviation industry. These findings both
contribute theoretically to the literature and offer important practical recommendations for developing
effective leadership strategies in the digital age. Future studies are recommended to examine leadership
styles in conjunction with variables such as employee performance, organizational commitment, and
burnout, and to conduct comparative research encompassing different airports and airlines.
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EXTENDED ABSTRACT

In today's business world, especially the aviation industry, which requires high safety standards and operational
excellence, it is essential to examine the impact of leadership approaches on the employee experience. In this context,
leadership is considered not only a managerial function but also a determining factor in shaping organizational culture
and influencing employee motivation, commitment, and job satisfaction. Multi-layered structures in the aviation
industry, such as flight crew, cabin services, and terminal management, require the simultaneous implementation of
different leadership approaches and a holistic understanding of their impact on employees. Leadership should not be
perceived solely as a chain of command; rather, it should be considered a multidimensional form of interaction,
encompassing mutual trust, empathy, team interaction, psychological resilience, and fostering individual
development. Within this framework, the effects of leadership styles on job satisfaction are critical for both individual
psychological outcomes and organizational sustainability and service quality.

The study examined the effects of transformational, digital, and transactional leadership styles on employee job
satisfaction. Transformational leadership refers to an approach that not only directs employees with a focus on tasks
and goals, but also supports their individual development, inspires them, prioritizes ethical values, and values personal
differences. This leadership style enhances employees' intrinsic and extrinsic motivation, ensuring they experience
meaningful fulfillment in their duties. The motivation, intellectual stimulation, individualized consideration, and
paternalism dimensions of transformational leadership have been observed to have strong effects on employee job
satisfaction. This enables employees to develop positive emotional states related to their work and actively participate
in work processes. Furthermore, transformational leadership enhances team resilience during times of crisis and
uncertainty and contributes to the achievement of organizational goals. Thus, this leadership style plays a vital role
not only in operational efficiency but also in the psychological well-being and overall satisfaction of employees.
Digital leadership, on the other hand, is an approach that goes beyond technological capabilities and plays a critical
role in achieving an organization's strategic goals, particularly during digital transformation processes. Digital leaders
guide their teams with rapid access to information, data-driven decision-making, agile management, and innovative
thinking skills, encouraging employee participation in processes and creating an environment that enhances job
satisfaction. Digital leadership enhances employees' mastery of technical systems, enabling them to perform their
duties more effectively and confidently. At the same time, elements such as open communication, encouraging
collaboration, and fostering a culture focused on continuous learning stand out as important factors supporting
employee internal and external satisfaction. This leadership style is critical for flight safety, operational efficiency,
and crisis management, particularly in the aviation industry.

Transactional leadership, on the other hand, adopts a performance-oriented, reward-and-punishment-based approach.
This style of leadership contributes to the orderly and safe execution of business processes by ensuring employees
perform their duties in accordance with established standards. While transactional leadership can increase short-term
motivation, it has limited effects on creativity, individual development, and long-term job satisfaction. This
demonstrates that traditional leadership approaches alone are insufficient in modern, flexible, and collaborative work
environments. However, in the aviation industry, where operational processes require high discipline and standards,
transactional leadership plays a crucial role in maintaining certain checks and balances.

Research findings indicate that all leadership styles have significant and positive effects on job satisfaction.
Transformational leadership has the greatest impact on both intrinsic and extrinsic job satisfaction, while digital
leadership supports employee satisfaction through technological and cultural alignment. Transactional leadership,
while effective in maintaining operational order, is limited in meeting employees' emotional and motivational needs.
These results demonstrate that leadership, beyond being merely a managerial tool, plays a critical role in shaping
organizational culture, improving the employee experience, and increasing job satisfaction.

The impact of leadership in the aviation industry is directly related to employee motivation and satisfaction levels.
The industry's unique conditions, such as high stress, shift work, time pressure, and safety obligations, make the
effects of leadership behaviors more visible. Employees not only want to be guided, but also to be included, supported,
and have access to development opportunities. In this context, digital leadership addresses employee expectations
through data-driven decision-making, agile management, and technological adaptability, while transformational
leadership addresses employee expectations through vision-setting, inspiration, and respect for individual differences.
Transactional leadership, on the other hand, provides a certain order and balance by ensuring that processes are carried
out in accordance with standards.

The holistic evaluation of the research demonstrates that effective leadership in the aviation sector cannot be based
solely on a single leadership style. Rather, a multidimensional leadership approach that combines transformational
and digital leadership characteristics in a balanced manner will increase both operational efficiency and employee
satisfaction. This approach strengthens organizational culture, increases employee motivation and job satisfaction,
and contributes to the effective and sustainable execution of business processes in high-stress, safety-focused work
environments. Consequently, integrating leadership with digitalization and change-focused transformation processes
in the aviation sector is strategically important for employee experience and organizational success.
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Giris

Gliniimiiz ig diinyasinda kiiresel rekabetin artis1 ve dijital teknolojilerin hizla gelisimi,
organizasyon yapilarinda koklii doniisiimlere yol agmaktadir. Verhoef vd. (2021) ile Warner ve
Wager’e (2019) gore dijital doniisiim; Orgiitlerin yapisal esnekligini artirmakta, karar alma
stireglerini hizlandirmakta ve is yapma bi¢imlerini yeniden sekillendirmektedir. Bu doniistim
stireci, Cortellazzo vd.’ne (2019) gore liderligin yalnizca yonetsel bir fonksiyon degil, ayni
zamanda stratejik degisim ve Kkiiltiirel adaptasyon siirecinin merkezinde yer alan bir unsur
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla liderlik, dijital ¢agda organizasyonel cevikligin ve
stirdiiriilebilir rekabet avantajinin temel belirleyicilerinden biri haline gelmistir. Diger
sektorlerden farkli olarak nispeten yiiksek giivenlik standartlari gerektiren ve operasyonel
stireclerin hata kabul etmedigi havacilik sektoriinde liderlik tarzlarinin etkilerinin daha gii¢li
olabilecegi diisliniilmektedir. Dolayisiyla ucus ekibinden terminal yoneticilerine kadar uzanan
bu cok katmanli yapi, farkli hiyerarsi diizeylerindeki liderlik davranislarinin gesitliligi ve
bunlarin ¢alisan deneyimlerine olan etkilerini incelemek i¢in bir gereklilik dogurmaktadir.

Yiiksek giivenlik standartlar1 uygulanan havacilik sektorii, cok daha diisiik hata toleransi
ve siirekli koordinasyona ihtiya¢ duyulan yapisiyla yiiksek giivenilirlikli organizasyonlar
kapsaminda degerlendirilmektedir. Lekka (2017) ile Sommer vd.’ne (2016) gore bu tarz
organizasyonlardaki gilivenlik kiiltlirti, liderlik davranislar1 ve iletisim siirecleriyle dogrudan
iligkilidir. Salas vd.’ne (2017) gore havacilik operasyonlari; zaman baskisi, ¢ok disiplinli ekip
calismas1 ve karmagik teknik sistemlerin es zamanli yonetimi gibi 6zellikleri nedeniyle
liderligin sadece teknik yeterlilik degil, ayn1 zamanda kriz yonetimi, durumsal farkindalik ve
ekip koordinasyonu boyutlarinda da etkin olmasini gerektirmektedir. Bu baglamda Newman
vd.’ne (2017) gore liderin psikolojik glivenlik ortami olusturabilmesi, ¢alisanlarin hata bildirme
davraniglarini ve operasyonel glivenligi dogrudan etkilemektedir.

Liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is tatmini ve psikolojik iyi oluslar1 tizerindeki etkisi ise
son yillarda yapilan meta-analitik ¢alismalarla da gii¢lii bigimde ortaya konulmaktadir. Hoch
vd. (2018) ile Wang vd.’ne (2021) gore doniisiimcii liderlik ile i tatmini, orgiitsel baglilik ve
psikolojik iyilesme arasinda pozitif yonlii anlamli iligkiler bulunmaktadir. Ayni anlamda Bedi
vd.’ne (2016) gore de etik liderlik ve destekleyici liderlik yaklagimlarinin ¢alisanlarin stres
diizeylerini azaltarak is tatminini artirdigi belirtilmektedir. Bu sebeple liderlik ile c¢alisan
psikolojisi arasindaki bu iliskinin, 6zellikle ytiksek stresli sektorlerde daha belirgin hale geldigi
diistiniilmektedir.

Havacilik sektoriinde vardiyali ¢aligsma diizeni, zaman baskisi, giivenlik sorumluluklari
ve operasyonel belirsizlik gibi faktorlerin calisanlarin psikolojik yikiinii artirabildigi
diisiiniilmektedir. Arnold (2017) ve Montano vd. ne (2017) gore belirtilen sartlar altinda liderlik
tarzlarinin, calisanlarin is tatmini ve tilkkenmislik diizeyleri iizerinde belirleyici rol oynadig:
aciklanmaktadir. Rasool vd.’ne (2019) gore de is tatmini; bireyin isine, yoneticisine ve ¢alisma
kosullarina iliskin bilissel ve duygusal degerlendirmelerini igeren ¢ok boyutlu bir yapi
oldugundan, performans ve Orgilitsel siirdiiriilebilirlik ile yakindan iligkili olarak
gosterilmektedir. Dolayisiyla havacilik organizasyonlarinda liderlik anlayislarinin analizinin,
yalnizca bireysel psikolojik sonuglar agisindan degil; hizmet kalitesi, operasyonel giivenlik ve
kurumsal dayaniklilik baglaminda da kritik 6neme sahip oldugu diisiiniilmektedir. Havacilik
sektorii, insan hatasinin en az seviyeye indirilmesi, siirekli koordinasyon gereksinimi ve zaman
yonetimindeki miikemmeliyet agisindan farkli bir ¢galisma ortamina sahiptir. Béyle bir ortamda,
liderlerin yalnizca teknik yeterlilik gdstermesi yeterli olmamaktadir. Ek olarak etkili iletisim
becerileri, duygusal denge, empati, gliven insa etme ve ekip dinamiklerini yonlendirebilme
yetenegi gibi 6zelliklere de ihtiya¢ duyulmaktadir. Dolayisiyla liderlik, sadece bir emir verme
mevkisi degil, karsilikli giiven, psikolojik dayaniklilik ve organizasyona baglilik gibi
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kavramlarla i¢ ice ge¢mis bir etkilesim bi¢imi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ugus operasyonlari,
kabin hizmetleri ve terminal yOnetimi gibi baglantili sistemlerin uyum i¢inde ¢alisabilmesi,
liderlik stillerinin de bu karmasik yapi ile uyumlu bir sekilde ¢alisabilmesi ile miimkiindiir. Bu
acidan, liderlik yaklasimlarinin ¢alisanlarin is tatmini {izerindeki etkileri, yalnizca bireysel
psikolojik sonuclar degil, ayn1 zamanda organizasyonel siirdiiriilebilirlik ve hizmet kalitesi
acisindan da 6nemli bir rol oynamaktadir.

Ozellikle kokpit ile terminal arasinda bulunan genis ¢alisma ve iletisim alani, degisik
liderlik yaklasimlarinin es zamanli olarak sergilendigi dinamik bir yapry1 kapsamaktadir. Ugus
ekibindeki bir kaptan pilotun liderlik tarzi, kabin ekibinin psikolojik gilivenligi ve gorev
memnuniyeti lizerinde etkili olurken; terminal yoneticisinin liderlik sekli, yiizlerce ¢alisanin
organizasyona bagliligini, miisteri odakli davraniglarimi ve genel hizmet Kkalitesini
etkileyebilmektedir. Bu nedenle, liderlik anlayiglarinin is tatmini iizerindeki yansimalarini
incelemek, bireysel memnuniyetin 6tesine gecerek havacilik sisteminin biitiinsel isleyisine dair
Oonemli bulgular sunabilmektedir. Calismanin ana hedefi, havacilik sektoriinde farkl
seviyelerde sergilenen liderlik tarzlarinin, ¢alisanlarin is tatmini iizerindeki etkilerini kavramsal
ve organizasyonel diizeyde ortaya koymaktir. Ayrica, liderlik olgusunun havacilik sektdriindeki
0zel kosullar altinda nasil sekillendigi, hangi organizasyonel ve psikolojik unsurlarla
etkilesimde bulundugu kisminda yorumlamalar yapilacaktir. Agiklanan etkilesimlerin ugus
giivenligi, operasyonel verimlilik ve ¢alisanlarin refah1 agisindan ne tiir sonuglar dogurabilecegi
konularinda da farkli bakis agilarinin olusturulmasi planlanmaktadir. Boylelikle c¢aligsma,
havacilik yonetimi alaninda liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiye dair teorik bir cerceve
sunmay1 ve ilerleyen boliimlerde yapilacak empirik analizler i¢in kavramsal bir zemin
yaratmayr amaglamaktadir. Arastirmada ele alinan liderlik tarzlarinin, sivil havacilik
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerdeki ¢alisanlarin igsel ve digsal is tatminlerini istatistiki
olarak etkiledigi, bu arastirmadan elde edilen bulgulardan anlagilmaktadir.

Literatiir Ozeti

Dijital Liderlik

Gilintimiizde dijital teknolojilerin hizli gelisimi ile birlikte, liderlerin bu degisen duruma
nasil yanit verecegi, takimlarini nasil yonlendirecegi ve yenilik¢iligi nasil artiracagi gibi
konular da 6nem kazanmaktadir. Bu durum, Braf ve Melin’e (2020, s. 3) gore sadece liderligin
yalnizca is uygulamalar1 ve stratejileri bakimindan 6nemli goriilmemektedir. Bunlara ek olarak
calisgan bagliligt ve kurumsal kiiltiir anlaminda sosyal yonleriyle ne sekilde etkilenip
etkilenmedigini kavramak agisindan da kritik 6neme sahiptir. Dijital ¢ag ile birlikte, liderligin
anlami ve ihtiyaglarinin da 6nemli 6lgiide evrim gecirdigi diisiiniilmektedir. Geleneksel liderlik
anlayis1 otorite anlaminda bilinen denetim ve hiyerarsi {istiinde insa edilirken, dijital liderligin
buna oranla fazla is birligi, esneklik ve uyum saglama gerektirebilmektedir. Prince’e (2017, s.
135) gore dijital doniisiim yalnizca teknoloji veya is akislarindaki modifikasyonlar1 degil, ayni
baglamda kurumsal kiiltiir, liderlik tarzlar ve ¢alisan yetkinliklerinde de kapsamli degisiklikleri
zorunlu kilmaktadir.

Endiistri 4.0, aslinda bir anlamda sirketlerin iiretim ya da imalat yontemlerini ve ¢aligma
bicimlerini tamamen farklilastiran bir evrim gibi goriilmektedir. Bu sebeple geleneksel liderlik
diisiincesinden ayr1 olmasi gereken Endiistri 4.0 liderliginden, nispeten fazla is birligine dayali,
proaktif ve uyum saglama yetenegi olan bir yaklasim sergilemesi beklenmektedir. Dijital
liderlerin, yalnizca teknoloji konusunda yetkin olmalar1 yetmemekle birlikte, dijital doniisiimiin
olusturdugu kiiltiirel ve yapisal farkliliklart da etkili bir sekilde yonetmeleri gerekmektedir.
AlNuaimi vd.’ne (2022, s. 638) gore ilgili liderler, dijital teknolojileri iyi bilmelerinin yaninda,
farklilik gosterebilen is ortaminda ekiplerini motive etmekte, is birligini desteklemekte ve
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yenilik¢i diisiincelerin gelismesine katkida bulunmaktadir. Ozellikle teknolojinin hizl1 degisim
gostermesi ve gelismesi, organizasyonlarin yapilarini ve liderlik stillerini farklilastirma
ihtiyacin1 giindeme getirmistir. Avolio vd.’ne (2000, s. 617) gore bilgiye erisim olanaklarinin
artmasi, liderlerin bilgi sistemlerini ve liderligin Oziinii de etkilemektedir. Bu nedenle,
giinlimiizde liderlik anlayisinda farklilagsmay1 saglayan, uyum gosteren ve bunu organizasyon
isleyislerine ve yapisina katan liderlik stilinin 6nemi biiyiik olarak dikkate alinmaktadir. Ayrica,
degisimin ortaya ¢ikardigi yeniliklerin etkin bir sekilde uygulanabilmesi, organizasyonel dijital
doniistimiin gerceklestirilmesi ve dijital okuryazarlik yetenegine haiz olma gibi 6zellikler,
dijital liderlerin sahip olmalar1 gereken nitelikler arasinda sayilabilmektedir.

Dijital liderlik, isletmenin dijital doniisiimii i¢in gerekli olan dijitallik, piyasa, ¢calisma
becerilerini ve liderlik kabiliyetlerini (stratejik diisiinme ve karar alma bi¢iminde ¢alisma
degerini artirmak icin bireysel ve sosyal kabiliyetler) kapsamaktadir. Bundan dolay1 dijital
liderler, Benitez vd.’ne (2022) gore is bilgisine sahip olan teknoloji liderleri ile uygulamali
dijital yeteneklere sahip ig liderleri olarak tanimlanmaktadirlar. Antonopoulou vd. (2019) ise
dijital liderlerin, insan kaynaklar1 ve bilgi iletisim teknolojilerinden faydalanmada dengeleyici
ve bu teknolojilerle ilgili belirli bir hedefe ulasmada etkili olmalar1 gerektigini belirtmektedir.
Bu nedenle dijital liderlik tanimlarinda dikkati ¢ceken kisim, dijital liderligin yalnizca dijital
doniistim siireglerine rehberlik etmedigi, bunun yaninda ortaya ¢ikan dijital organizasyonlara
da rehberlik ettigi gercegidir. Bu baglamda, Klein’a (2020, s. 886) gore giiniimiizde dijital
liderligi geleneksel liderlikten farkli kilan en temel unsur, organizasyonun dijital doniigim
stireci ile dijital ortamda yonlendirilmesiyle alakalidir.

Dijital bir evren, dogal olarak dijital liderlere ihtiya¢ duymaktadir. Fisk (2002, s. 45),
hizli, baglantili, geleneklerin disina ¢ikan, sanal ortamda etkin olan yeni nesil liderlerin ve
bunlarin davranis 6zelliklerinin glinlimiiz is diinyasinin niteliklerini yansittigin1 belirtmektedir.
Sheninger (2014), dijital liderligin temel unsurlarini inceledigi c¢aligmasinda, okul
yoOneticilerinin 6grencileri teknoloji ile sekillenen dinamik bir ortamda hazirlamak i¢in yonetim
tarzlarim1 ve Onceliklerini degistirmeleri gerektigini vurgulamaktadir. Ayrica teknolojik
konularda eski yontemleri, standartlar1 ve yanlis bilgileri destekleyerek liderlik yapmanin hem
ogrenciler hem de egitim kurumu iizerinde olumsuz etkiler yaratabilecegini de ifade etmektedir.
Porfirio vd. (2021) tarafindan yapilan ¢alismada ise, liderlerin doniistim siire¢lerine yon verecek
dijital bir plan gelistirmesi ve boylelikle kuruma modern teknolojiler kazandirmas: gerektigi
ifade edilmektedir. Ozellikle giiniimiiz is ortam1 gz 6niine alindiginda, 6rgiitlerin etkilesimde
bulundugu dalgali veya sakin gibi c¢evresel sartlar, liderlerin yeterliliklerini 6n plana
cikarmaktadir. Head’a (2005, s. 82) gore dalgali bir ortamda, bilgi eksikliginin yani sira hizli
degisim nedeniyle belirsizligin de hakim oldugu belirtilmektedir. Bu sebeple, bdyle bir ortamda
organizasyonlarin basarili bir sekilde varliklarin1 = siirdiirebilmeleri i¢in liderlerin 6z
yeteneklerini dijital cagin gereksinimlerine uygun hale getirebilmelerine ihtiya¢ duyulmaktadir.
Bunun yaninda teknoloji ve bilgi gibi faktorlerin, ¢evrenin dinamik isleyisine gore
organizasyonla nasil entegre edilecegini de &grenmelidirler. Dolayisiyla bir dijital lider,
organizasyonu i¢in dijital bir vizyon gelistirmeli, teknolojinin ne sekilde verimli bir bigimde
kullanacagini bilmelidir ve asil organizasyon dahilinde is birligi ve etkilesimi saglamaya yetkin
olmalidir. Boylelikle dijital liderler, bilgi ve teknoloji cagina ait yenilikleri liderlik becerileri
ile bir araya getirerek organizasyonlari gelecege tasiyacak bireyler haline gelebileceklerdir.

Havacilik sektorii, gelismis dijital sistemlerin yogun bi¢cimde kullanildigy, bilgiye dayali
karar alma siire¢lerinin kritik oldugu ve operasyonel hataya toleransin ¢ok diigiik oldugu bir
orgiitsel ortama sahiptir. Cortellazzo vd. (2019) ile Braf ve Melin’e (2020) gore dijital liderlik,
yalnizca teknolojiyi yOnetmekle sinirli kalmayip ¢alisanlarin dijital sistemler aracilifiyla
gorevlerine hakimiyet kazanmalarin1 ve karar siireglerine katilim gdstermelerini tesvik
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etmektedir. Bu durum Oz-Belirleme Kurami perspektifinden degerlendirildiginde, Ryan ve
Deci’ye (2017) gore dijital liderligin ¢alisanlarin yeterlik ve 6zerklik ihtiyaglarini destekleyerek
icsel motivasyonu giiclendirdigi ve dolayisiyla is tatminini artirdigi diistiniilmektedir. Bu
sebeple oOzellikle kokpitte ve ugus operasyonlarinda gorev alan pilotlarin, dijital liderlerin
yonlendirdigi ortam sayesinde teknolojik sistemleri etkin bigimde kullanabilecegi, bilgi akisina
katk: saglayabilecegi ve is siireglerinde aktif rol oynayarak gorev tatminini yiikseltebilecegi
sonucuna varilmaktadir.

Doniisiimcii Liderlik

Glinlimiiziin hizla degisen is ortaminda liderligin 6nemi her zamankinden daha fazla
artmaktadir. Bununla beraber bir¢ok farkli liderlik tarzlarinin da ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
Krishnan’a (2005, s. 442) gore sirketler, 6zellikle gelecekte karsilasacaklari rekabet zorluklarini
asmak, yeni pazar firsatlarini hizli bir sekilde belirlemek ve yeteneklerini gelistirmek amaciyla
doniisiimcii liderlik kavramina odaklanmislardir. ilk olarak Burns’un (1978) 'Leadership' adl
eseri ile tanmitilan ve ardindan Bass’in (1985) 'Leadership and Performance Beyond
Expectations' adli c¢alismasiyla derinlestirilen doniisiimeii liderlik kavrami, Brown ve
Keeping’e (2005, s. 245) gore hem arastirmacilar hem de uygulayicilar arasinda biiytik bir ilgi
gérmiistiir. Beugre vd.’ne (2006, s. 54) gore doniisiimcii liderlik, liderlerin karizmatik oldugu
ve takipgilerine bireysel ilgi, entelektiiel tesvikler ve ilham verici motivasyon sagladigi bir
liderlik tarzini tanimlamaktadir. Giddens’e (2018, s. 117) gore doniisiimcii liderlik, takipgilere
ilham verme, tesvik etme ve motive etme yetenegi ile One ¢ikmaktadir. Burns (1978)
doniisiimcii liderligi, liderler ve takipgilerin kendi aralarinda daha iist seviyede motivasyon ve
ahlaki deger kademelerine tasiyan bir iliski kurmalar1 olarak tanimlamaistir.

Déniistimcii liderlik stilinin kabulii, ¢alisanlarin organizasyon i¢in son derece degerli
olduguna ve onlarin iyi bir durumda olmalarinin 6rgiitiin temel amac1 olduguna dair bir anlayis
gelistirir. Bu nedenle, Ghafoor vd.’ne (2011, s. 7391) gore bu duygu, ¢alisanlarin organizasyona
karst tutumlarimi ve gergeklestirdikleri islerin kalitesini 1yilestirmektedir. Kopperud
vd.’ne (2014, s. 31) gore doniisiimcii liderler, takipgilerinin ¢ikarlarimi gozetmeli, belirli
hedefler lizerinde ortak bir anlayis gelistirmeli ve takipgilerini ekiplerine en 1yi sekilde hizmet
ettirerek, kisisel ¢ikarlarinin 6tesine gegmeye tesvik etmelidirler. Ayrica, Abolnasser vd. (2023,
s. 20) tarafindan ifade edildigi gibi, takipgilerin motivasyonunu artirmali, onlarin olumlu
gelisimlerini desteklemeli ve yaratici, yenilikgi fikirlerini tesvik etmelidirler. Etik degerlerin
kusatildig1 bir calisma ortami olusturmak amaciyla agik kurallar, oncelikler ve degerler
belirlemeli, giivenilir ve yardimsever olmalidirlar. Bunun yaninda Ariyani ve Hidayati’ye
(2018, s. 282) gore ¢alisanlarin islerini daha istekli bir sekilde yapabilmesi i¢in rahat ve ilgi
cekici bir ¢alisma ortami sunabilir, basarili ¢alisanlar1 6diillendirebilir ve onlarin sosyal
etkilesimlere katilimlarini tesvik edebilirler. Goriildiigii tizere 6zellikle belirsizlik, rekabet ve
dinamik ¢evre kosullarinin yogun oldugu anlarda doniisiimcii liderlere olan talep artis
gostermektedir. Aslinda doniisiimcii liderler, degisimin ustas1 olarak algilanmakta ve
calisanlarin orgiit icinde zorluk yasadigi donemlerde vizyoner bakis agilariyla onlara rehberlik
etme, destek olma ve alternatif ¢oziimler sunma konusunda oldukga etkili olmaktadirlar.

Doniistimcii liderler, Beugre vd.’ne (2006, s. 53) gore bulunduklar1 kuruluslarda
degisimi gerceklestirmektedirler. Giddens’e (2018, s. 117) gore doniisiimci liderler,
takipcileriyle etkilesim kurmaya ve orgiit igindeki degerlerin 6nemini géz 6niinde bulundurarak
degisiklikler yapmaya odaklanirlar. Kriz ve belirsizlik gibi durumlar s6z konusu oldugunda
Guay’a (2013, s. 59) gore doniisiimcii liderlerin daha belirgin hale gelmesi sik¢a goriilmektedir.
Madi Odeh vd. (2023, s. 444), doniistimcii liderlerin degisimi baslatmak ve bu siirecle basa
cikmak acisindan vazgecilmez olduklarini, eskiyi yenileyerek yeniden sekillendirebildiklerini
belirtmektedir. Bu tarz liderler, hem takipgcilerini hem de ait olduklar1 orgiitleri gelistirirken,
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ayni zamanda onlarm ilerlemesini desteklemektedirler. Dontisiimcii liderlik, Ramsey vd.’ne
(2017, s. 462) gore liderin belirledigi hedeflere ulagsmak i¢in kisisel ¢ikarlarin 6tesine gegmeyi
tesvik eden bir kisisel ve entelektiiel gelisim anlayis1 sunmaktadir. Oreilly ve Chatman’a (2020,
s. 5) gore doniistimcii liderler mevcut duruma meydan okur, umut dolu bir gelecek tasarimi
sunar ve takipgilerine hayati nispeten daha iyi bir ortam bigimine getirmeyle ilgili cesaret ve
ilham verirler. Doniisiimcii liderler, takipgilerinin motivasyonlarini artiracak ve onlarla giiclii
bir bag kuracak davraniglar sergilerler. Ayrica, Ramsey vd. ne (2017, s. 463) gore takipgilerinin
ihtiyaglarina ve onlart motive edecek olan konulara odaklanarak, potansiyellerini tam anlamiyla
gerceklestirmelerine yardimci olmaya ¢alisirlar. Schmitt vd. (2016, s. 588), orgiitlerin
calisanlarinin proaktifligini artirmak i¢in yoneticilere egitim ve kocluk gibi yontemlerle
dontistimcii liderlik yeteneklerini kazandirabileceklerini ifade etmektedirler. Bunun yani sira,
doniisimcti liderler, takipcilerinden yenilik¢i fikirler bekleyerek, onlari yeni ydntemler
kullanmaya tesvik ederler. Bu tiir bir lider, Sun ve Henderson’a (2017, s. 555) gore
takipgilerinin ihtiyaglarin1 géz 6niinde bulundurarak, onlarin gelisimini destekleyen bir ortam
olusturur.

Dontistimcii liderligin, havacilik sektoriinde 6zellikle kriz ve belirsizlik durumlarinda
kritik bir rol istlenebilecegi diislinilmektedir. Genel anlamda bu liderlik tarzinin, Bass ve
Riggio’ya (2006) gore ¢alisanlara ilham verme, bireysel gelisimlerini destekleme ve orgiitsel
vizyona baghlik kazandirma odakli oldugu belirtilmektedir. Yine Oz-Belirleme Kurami
acisindan distiniildiigiinde, Ryan ve Deci (2017) ile Hoch vd. nin (2018) dontistimcii liderligin
iligkisellik ve anlam ihtiyaclarin1 karsilayarak calisanlarin psikolojik iyi oluslarina ve is
tatminlerine olumlu etkilerinin oldugunu agikladiklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla sivil
havacilik baglaminda, kaptan pilot veya kabin amirinin doniisiimcii liderlik davraniglari, ekibin
kriz anlarinda sogukkanli kalmasini1 saglayarak, iletisimi giliglendirdigi ve aidiyet duygusunu
pekistirdigi diisiiniilmektedir. Aslinda bu yol ile doniisiimcii liderligin, yalnizca operasyonel
basariya degil, ayn1 zamanda calisanlarin duygusal ve psikolojik tatminine de katkida
bulundugu anlasilmaktadir.

Etkilesimci Liderlik

Gilinlimiiz liderlik tarzlarindan bir digeri ise etkilesimci liderlik olarak gosterilmektedir.
Bu liderlik tarzinda nispeten daha 1yi bir iletisimin oldugu diisiiniilebilir. Bass’a (1985, s. 12)
gore etkilesimci liderlik, temelinde liderlerin takipgilerine taleplerini agik bir bigimde ifade
ettigi ve talep edilen performans seviyesine ulasildiginda saglanacak 6diiliin belirgin sekilde
aciklandigr bir yonetim uygulamasidir. Etkilesimcei liderler yalnizea is odaklidir. Hedefler
dogrultusunda takipgilerine cesitli odiiller sunarlar. Bu asamada karsilikli bir ¢ikar iliskisi
bulunmaktadir. Calisan, istenilen performans seviyesine ulastiginda kendisine ait 6diilii elde
edecektir. Bu yapi, geleneksel goriis agisina sahip liderlerden motivasyon ve ilham verme gibi
ozelliklerin beklenemeyecegi formal bir yonetim tarzidir. Bass’a (1997, s. 135) gore karlilig1
artirmay1 ve maliyetleri diisiirmeyi amaglayan etkilesimci liderler, gegmiste basarili olmus
yontemleri takipgilerine aktarirlar. izleyicileri ile karsilikli bir anlasma i¢inde olup arabulucu
rolii stlenirler. Bu kapali sistemde orgiit, digsal etmenlerden ziyade igsel etkenler, yani
hiyerarsik yap1 ve giiven iligkisi gibi unsurlarla sekillenir. Marotto vd.’ne (2001, s. 12) gore
belirlenen standartlar dogrultusunda ilerleyen etkilesimci lider, bu standartlarda bir farklilik
oldugunda devreye girerek miidahale eder.

Etkilesimli liderlikte takipgilerinin emeklerine karsilik olarak liderler, onlara bir sey
sunarak is birligini saglar. Bu sebeple Gomes’e (2014, s. 65) gore elde edecekleri bir sey
bulundugundan dolay1 takipgiler, liderlerinin otoritesine uymayi secerler. Etkilesimci liderlikte
denetim, organizasyon ve grup basarilar1 oldukca kritiktir. Etkilesimci liderler, takipgilerini
odiil veya ceza ile yonlendirirler. Arzi ve Farahbod’a (2014, s. 187) gore takipgiler, liderin
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belirledigi gorevleri basariyla tamamladiklarinda, liderin sundugu odiilleri alirlar. Smith vd.’ne
(2004, s. 80) gore bu tarz liderler ayrica galisanlarinin performansini takip eder ve gerektiginde
diizeltici eylemler gergeklestirirler. Etkilesimci bir lider, hedefler belirleyerek performans ile
odiil arasindaki baglantiy1 calisanlara net bir sekilde iletir. Calisanlar, 6diil alabilmek i¢in hangi
adimlar1 atmalar1 gerektigini bilirler. Performanslar1 beklenen standartlara uymuyorsa,
yaptirimlar da uygulanabilir. Calisanlarin beklenen sonuclari saglamasi igin onlara belirgin ve
acik yonergeler sunulmaktadir. Etkilesimci liderler, ekonomik degisim modeline gore altlarinin
kisa siireli fiziksel ve giivenlik gereksinimlerine dikkat ederler. Bu baglamda, Koh vd.’ne
(1995, s. 319) gore etkilesimci liderler, ongoriilemeyen tepkisel davranislar sergilerler. Bu
sebeple Nazim’e (2016, s. 19) gore ¢alisanlarin liderin karar alma siire¢leri lizerinde etkin olma
sanslar1 oldukcga diistiktiir.

Burns tarafindan tanimlanan ve bagta Bass olmak iizere farkli birgok arastirmacinin da
inceledigi etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlikten fazla geleneksel bir yaklasim olarak
degerlendirilmektedir. Bu tarz liderlik, Luthans’a (2011, s. 431) lider ile takipgiler arasindaki
karsilikli etkilesim iizerine kurulmustur. Etkilesimci liderler, haiz olduklar yetkilerini
takipgilerini 6diillendirmek veya daha fazla performans ortaya koymalari i¢in bir {ist seviyeye
cikartmak amaciyla kullanabilirler. Takipeiler ise, 6diiliin ¢ekiciligi veya cezanin etkisi
dogrultusunda liderle hemfikir olduklarini gosterebilir veya mevcut sartlar1 kabul edebilirler.
Howell vd.’ne (1999, s. 681) gore lider ile takipciler arasinda 6diil ve ceza unsurlarinin
belirlenmesi konusunda miizakere yapilmasi miimkiindiir. Kuhnert ve Lewis’e (1987, s. 649)
gore lider ve takipgiler arasindaki karsilikli etkilesim goz oniinde bulunduruldugunda; liderin
basar1 gostermesi ic¢in takipgilerin beklentilerini dikkate almasi ve bunlar1 kargilama
kapasitesine sahip olmasi gerekmektedir. Goreve odakli davranislari sayesinde takipgilerini etki
altina alan etkilesimci liderlerin, takipgilerin ¢alisma bigimlerine de katkida bulunarak onlar
daha ytiksek performans gostermeye tesvik ettikleri diistiniilmektedir. De Hoogh vd. ne (2005,
s. 840) gore etkilesimei liderler, takipgilerin belirlenmis gorevlerini yerine getirmeleri ve
orgiitsel hedeflere ulagmalar1 konusunda yonlendirmelerde bulunmaktadir.

Havacilik sektorii, standart operasyon prosediirleri (SOP), gilivenlik protokolleri ve
performans Olgiitleri bakimindan yiiksek derecede isleyis sistemleri ile yapilandirilmistir. Bu
baglamda etkilesimci liderlik, Bass’a (1985) gore ddiil—ceza ve performans sézlesmesine dayali
davranislarla operasyonel disiplini saglamakta kritik bir rol oynamaktadir. Etkilesimci liderler,
gorev netligi saglayarak ve rol belirsizligini azaltarak ¢alisanlarin kisa vadeli motivasyonunu
destekler. Ancak Oz-Belirleme Kurami perspektifinden degerlendirildiginde, Ryan ve Deci’ye
(2024) gore asirt kontrol ve digsal 6diil vurgusunun 6zerklik ihtiyacini sinirlayabildigi ve bu
nedenle uzun vadede is tatmininin derinlesmesinin de etkilendigi agiklanmaktadir. Dolayisiyla
ozellikle havacilik operasyonlarinda etkilesimci liderligin, giivenlik ve prosediirlerin
korunmasinda kritik bir denge unsuru saglarken, yaratici katilim ve i¢sel motivasyon iizerinde
siirl etki gosterecegi diistiniilmektedir.

Is Tatmini

Is tatmini kavraminm, goérev alanlarin c¢alismalarindan memnuniyetlerini artirarak
performanslarmi gelistirmede onemli bir etken oldugu diisiiniilmektedir. s tatmini, bireyin
calistig1 alandan zevk duymasi, ¢abalarinin karsiligin1 almasi ve isine yonelik heyecan ve
mutlulugunu gostermesi anlamina gelir. Arastirmalar, i tatmininin genellikle verimlilik ve
bireysel mutluluk ile sik1 bir baglantis1 oldugunu ortaya koymaktadir (Sutoro, 2020, s. 362).
Spector’a (1997, s. 2) gore is tatmini, isin farkli unsurlar1 veya yonleri hakkindaki tutumlar
olarak tanimlanabilir. I¢sel pazarlama uygulamalar1 ve kurumsal itibar algilari, is tatmini ile
iligkili bir hale gelebilir. Zira igverenin toplumda taninmasi, c¢alisanlarin igyeri ile ilgili
gorislerini etkileyebilmektedir. Saygin bir firmada bulunmak, ¢alisanlar agisindan daha fazla
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tatmin saglayabilmektedir. Ayrica ¢alisanin 6nemli kaynaklarindan biri olan sosyal kimligi
sayesinde, organizasyonel baglilik ve is tatmini gibi diger davranis degiskenleri {lizerinde
de pozitif etkiler olusturulmasi da muhtemeldir.

Is tatmini iizerinde etkili olan etkenler arasinda kisisel faktdrler biiyiik bir éneme
sahiptir. Ahmed vd.’nin (2010, s. 71) gerceklestirdigi calisma, motivasyon unsurlarinin is
tatmini lizerindeki tesirlerini aragtirarak bu unsurlarin is tatmininde pozitif yonde bir etkisi
oldugunu ortaya koymustur. Is tatmini konusundaki ¢alismalarda Andrade ve Westover (2018,
s. 288), Hoppock'un 1935'te gerceklestirdigi kapsamli calismadan baglayarak, kisisel faktorlerin
is tatmini tizerindeki roliinlin 6n plana ¢ikmaya basladigindan bahsetmektedirler. Yas gibi
unsurlarin da calisanlarin is tatmini seviyelerini belirlemede kritik bir etki yarattigi tespit
edilmistir. Sudershana vd.’ne (2019, s. 4842) gore arastirmalarda yasca biiyiik bireylerin
genellikle daha yiiksek pozisyonlarda ¢aligmalarindan dolayr daha fazla is tatmini yasadiklar
belirtilmektedir. Bunun yaninda gen¢ bireylerin ise daha yiiksek is beklentilerine sahip
olmalarindan dolay1 daha diisiik tatmin seviyeleri yasayabilecekleri de yine ayni arastirma
sonucunda ortaya koyulmaktadir. Arastirmalar, is tatmininin farkli yas gruplar1 arasinda
degiskenlik gosterebilecegini de ortaya koymaktadir. Ornegin, Bui’ye (2017, s. 21) gore
yiiksekdgretim alanindaki akademisyenler arasinda is tatmininin yasa gore degisebilecegi ve
profesyonel calisanlarin mavi yaka iscilere nazaran daha az tatmin hissettikleri belirtilmektedir.
Tu vd.’ne (2015, s. 260) gore bulgular, is tatmininin ilk basta yiiksek oldugunu, zamanla
diistiigiinii ve yas ilerledikce tekrar arttigini gostermektedir.

Locke’ye (1976) gore is tatmini, calisanin iy ya da ise ait tecriibelerinin
degerlendirilmesi neticesinde meydana gelen begenilen veya pozitif bir duygusal durum
seklinde agiklanmaktadir. Oplatka ve Mimon (2008, s. 135), bu kavrami her kosulda ¢alisanin
aklinda yer eden siirekli bir egilim olarak agiklamislardir. Pepe’ye (2010, s. 99) gore is tatmini,
calisanlarin isleriyle ilgili pozitif ya da negatif tutumlarini igeren yorumlamalardan
olusmaktadir. Is tatmini kisinin isiyle ilgili genel duygu durumunu yansitir. Cesitli unsurlar
ve etkenler, bireyin isine dair memnuniyet hissini sekillendirir. Brief ve Weiss’e (2002, s. 279)
gdre 1§ tatmini, bir bireyin isinden memnun oldugunu sdylemesine yol acan psikolojik, fiziksel
ve cevresel faktorlerin bir kombinasyonu olarak tanimlanir. Aslinda bu agiklamalarda is
tatmini, bir ¢alisanin kendisinin isine duydugu duygular olarak ortaya konulmaktadir.

Havacilik sektoriinde calisanlarin is tatmini, liderlik tarzlarinin dogrudan etkisinin
otesinde, bu tarzlarin calisanlarin temel psikolojik ihtiyaglarimi ne Olglide destekledigiyle
sekillenir. Locke (1976) ve Spector’a (1997) gore is tatmini, bireyin is deneyimlerinden dogan
pozitif duygusal bir durum olarak tanimlanmaktadir. Oz-Belirleme Kurami baglaminda
diisiiniildiglinde calisanlarin 6zerklik, yeterlik ve iliskisellik ihtiyaglarinin karsilanmasinin,
Ryan ve Deci’ye (2017) gore is tatmini ile dogrudan iligkili oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla
dijital liderligin ¢alisanlarin 6zerklik ve yeterlik algisini gii¢clendirirken, dontigiimceii liderligin
ise 1iliskisel baglar ve isin anlamina dair farkindalik saglayarak tatmini artirabilecegi
diistiniilmektedir. Etkilesimci liderlik ise operasyonel diizen ve rol netligi sunma ile kisa vadeli
tatmin saglayarak, ancak uzun vadede calisanlarin i¢sel motivasyonunu sinirlayabilecegi
dikkate alinmalidir. Bu nedenle, havacilik sektoriinde yliksek is tatminine, farkli liderlik
tarzlarimin psikolojik ihtiyacglar1 dengeli bigimde destekledigi hibrit bir liderlik modeli
sonucunda ulasilabilecegi diistiniilmektedir.

Giiniimtizdeki is ortami, dijitallesme, kiiresellesme ve hizla degisen rekabet kosullar
nedeniyle liderlik anlayislarmi yeniden degerlendirmeyi zorunlu hale getirmistir. Ozellikle
yiksek stres seviyesi, giivenlik endiseleri ve koordinasyonun kritik oldugu havacilik sektor,
liderlik tarzlarinin sadece yonetsel degil, ayn1 zamanda psikolojik ve kiiltiirel bir boyut
kazandig: bir alan haline gelmistir. Terminal yonetiminden ugus ekibine kadar her seviyedeki
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liderlik tarzi, ¢alisanlarin is tatmini agisindan dogrudan etkileyici bir gii¢ olusturmaktadir.
Dolayisiyla dijital, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik bigimlerinin birbirleriyle etkilesimi,
havacilik organizasyonlarinda galisanlarin motivasyonunu, bagliligini ve verimliligini anlamak
icin hayati bir onem tagimaktadir. Dijital teknolojilerin hizla gelistigi glinlimiizde, dijital liderlik
kavraminin organizasyonlarin doniisiim siire¢lerinin merkezine yerlestigi anlagilmaktadir. Braf
ve Melin (2020) ile Prince (2017), dijital liderligin yalnizca teknolojiyi yonetmeyi degil, ayn1
zamanda kurumsal kiiltiirli, calisan baglhiligim1 ve yenilik¢iligi de kapsadigini ifade
etmektedirler. Dijital liderlik, geleneksel otorite temelli yapilar1 esnek, isbirlik¢i ve 6grenmeyi
tesvik eden bir kiiltiirle bicimlendiren bir anlayistir. AINuaimi vd. (2022) ile Benitez vd. (2022),
dijital liderlerin teknik ve stratejik yeteneklere sahip olarak, dijital doniisim siirecindeki
kiiltiirel degisimle ekiplerini uyum i¢inde tutmalar1 gerektigine vurgu yapmaktadirlar. Bu tip
bir liderlik, 6zellikle ugus ekiplerinin teknolojik sistemleri yogun bir sekilde kullanmalar1 ve
bilgiye dayali karar verme siirecleri agisindan biiyiilk 6nem tasimaktadir. Dijital liderler, ugus
giivenligi ve operasyonel etkinligi artirmay1 amaglayan teknolojik sistemleri etkili bir sekilde
kullanarak bilgi akisin1 hizlandirmakta ve calisanlarin siirece aktif bir sekilde dahil olmasini
tesvik etmektedir. Bu durum, ekip iiyelerinin islerine olan hakimiyetini ve tatmin seviyelerini
artirabilmektedir.

Dijital liderligin doniisiimcii liderlikle birlestigi noktada insan odakli bir fayda anlayist
ortaya ¢ikmaktadir. Burns (1978) ve Bass’in (1985) olusturdugu doniisiimcii liderlik modeli,
calisanlar1 sadece hedeflere yoOnlendirmekle kalmayip, ayni zamanda onlarin duygusal,
entelektiiel ve etik gelisimlerini desteklemeyi de hedefler. Ghafoor vd. (2011) ile Kopperud vd.
(2014), doniistimcti liderlerin takipgilerini motive ettigini, Orgiitsel degerlerle baglilig
artirdifin1 ve yaraticiligl tesvik ettigini belirtir. Havacilik sektoriindeki bu liderlik tiiri,
belirsizlik ve stresin yiliksek oldugu zamanlarda calisanlarin psikolojik dayanikliligini
giiglendirerek ekip igindeki iletisimi gelistirir ve aidiyet duygusunu pekistirmektedir. Ornegin,
bir kaptan pilot veya kabin amirinin doniisiimcii liderlik 6zellikleri gostermesi, ekibin kriz
anlarinda sogukkanli kalmasini ve gorev motivasyonunu siirdiirmesini kolaylastirir. Bu agidan
doniisiimecti liderlik, ucgus operasyonlarinda gilivenligi artirmanin yaninda is tatminini de
destekleyen bir organizasyon iklimi olusturur. Ote yandan, etkilesimci liderlik tarzi, 6zellikle
havacilik gibi belirli prosediir ve standartlarin 6nemli oldugu alanlarda biiyiikk bir rol
oynamaktadir. Bass (1985) tarafindan tanimlanan etkilesimei liderlik, 6diil ve ceza temelli bir
degisim iliskisine dayanir. Bu modelde lider, ¢alisanlardan beklenen performans karsiliginda
odiil verirken standartlarin disina ¢ikilmasi durumunda ise ceza uygulamaktadir. Marotto vd.
(2001) ile Arzi ve Farahbod (2014), bu liderlik bi¢iminin operasyonel siire¢lerin diizgiin
islemesini saglamakta etkili oldugunu belirtmektedirler. Havacilik terminallerinde zamanlama,
giivenlik ve hizmet kalitesi gibi belirli standartlarin korunmasinda etkilesimei liderlik 6nemli
bir denge unsuru olabilmektedir. Ancak bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin yaraticiligini ve duygusal
katilimini sinirlayabildigi i¢in uzun vadede is tatmininde duraganliga da yol agabilir. Bu fi¢
liderlik tarzinin ortak noktasi, ¢caligsanlarin is tatminine olan etkileridir. Locke (1976) ve Spector
(1997), i1s tatmini takipgilerin is deneyimlerinden ortaya ¢ikan pozitif bir duygusal sonug
seklinde tanimlamislardir. Is tatmini, ¢alisanlarin motivasyonu, drgiitsel bagliligi ve verimliligi
iizerinde dogrudan etkili oldugundan, liderlik tarzlarindan bagimsiz diisiiniilemez. Dijital
liderlik, ¢alismalara yenilik¢i ve 6zglir bir ortam sunarak tatmini artirirken, dontisiimeii liderlik
ise duygusal bag kurma, ilham verme ve bireyin gelisimini destekleme gibi yonleriyle tatmini
zenginlestirebilmektedir. Etkilesimci liderlik, diizen ve tahmin edilebilirlik saglayarak kisa
vadede tatmin imkani sunarken, ¢alisanlarin daha yiiksek psikolojik ihtiyaclarini karsilamada
yetersiz kalabilir.
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Giiniimiiz is diinyasinda, dijitallesme ve hizla degisen ¢evresel kosullar aslinda liderlik
anlayislarini yeniden sekillendirmeyi zorunlu kilmaktadir. Literatiirde Braf ve Melin (2020) ile
Prince’e (2017) gore dijital liderlik, yalnizca teknolojiyi yonetmekle smirli olmayip, ayni
zamanda calisan bagliligi, kurumsal kiiltiir ve yenilik¢iligi destekleyen cok boyutlu bir
yaklasim olarak belirtilmektedir. AINuaimi vd. (2022) ve Benitez vd. (2022) dijital liderlerin,
teknik ve stratejik yetkinliklerin haricinde kiiltiirel uyumu ve ekip motivasyonunu da etkin
bigimde yonetmeleri gerektigini agiklamaktadirlar. Diger taraftan doniisiimcii liderlik, Burns
(1978) ve Bass’a (1985) gore, calisanlart motive etme, ilham verme ve entelektiiel gelisimlerini
destekleme lizerine odaklanmaktadir. Ghafoor vd. (2011) ve Kopperud vd.’ne (2014) gore ise
ozellikle kriz ve belirsizlik ortamlarinda ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligini artirmaktadir.
Etkilesimci liderlik ise, Bass (1997) ve Marotto vd.’ne (2007) gore o6diil ve ceza temelli
performans ydnetimi ile kisa vadeli disiplin ve rol netligi saglamada etkilidir. Ancak Oz-
Belirleme Kurami (Ryan ve Deci, 2017) agisindan degerlendirildiginde, etkilesimci liderligin
icsel motivasyonu sinirladigt ve uzun vadeli is tatminini artirmada yetersiz kaldigi
goriilmektedir.

Bu ii¢ liderlik yaklagiminin karsilagtirmali degerlendirilmesi, literatiirde nemli ve farkl
bir boslugu ortaya koymaktadir. Literatiire bakildiginda dijital ve doniisiimcii liderliklerin
genellikle ayr1 ayri incelendigi anlasilmaktadir. Ayrica etkilesimci liderlikle birlikte
caliganlarin is tatmini ve motivasyonu iizerindeki biitlinciil etkileri sistematik olarak
arastirilmamustir. Ozellikle havacilik sektorii gibi yiiksek riskli ve bilgi yogun ortamlarda,
liderlik tarzlarmmin g¢alisanlarin is tatmini, performansi ve psikolojik iyi oluslar1 {izerindeki
etkileri de ¢ok sinirlt diizeyde ele alinmistir (Cortellazzo vd., 2019; Braf ve Melin, 2020).
Dolayisiyla dijital, doniisiimcii ve etkilesimci liderligin dengeli bir sentezi olarak hibrit bir
liderlik modelinin kullanilmasinin faydali olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu tarz bir yaklagim
caligsanlarin hem teknolojik hem de psikolojik ihtiyaclarini karsilayarak is tatminini artirmada
kritik bir arag olarak degerlendirilebilir. Bu baglamda, mevcut calisma, havacilik sektoriinde
farkli liderlik tiirlerinin etkilesimlerinin is tatmini iizerindeki etkilerini inceleyerek literatiirdeki
boslugu doldurmay1 hedeflemektedir.

Sonug olarak, havacilik sektoriinde kokpitten terminale uzanan liderlik agi, yalnizca
operasyonel basariy1 etkileyen bir unsur degildir. Aym1 zamanda calisanlarin duygusal iyilik
diizeyine ulagmalarin1 ve is tatminini belirleyen stratejik bir faktor haline gelmektedir. Ugus
ekibinin yliksek performans gosterebilmesi, liderin teknolojiye adapte olma yetenegi (dijital
liderlik), calisanlarina ilham verme ve gelisim firsatlar1 sunma becerisi (doniisiimcii liderlik) ve
operasyonel disiplini koruyabilme yetisi (etkilesimei liderlik) ile dogrudan baglantili olarak
goriilmektedir. Buradan hareketle en etkili liderlik anlayisi, bu ii¢ yaklasimin dengeli bir
sentezini olusturabilen hem insan hem de teknoloji odakli hibrit bir model olarak diisiiniilebilir.
Bu tiir bir liderlik olmas1 durumunda, havacilik orgiitlerinde giivenlik, verimlilik ve calisan
tatmini ayn1 anda artirilarak kurum kiiltiiriiniin stirdiiriilebilir bir basar1 seviyesine taginabilmesi
miimkiin olabilecektir.

Metodoloji

Bu calismanin amaci, havacilik sektoriinde yoneticiler ile aslar1 arasindaki iliskinin,
farkli liderlik modelleri ile is tatminine olan etkisinin ne oldugunu ortaya koymaktir. Arastirma
yontemi se¢iminde nicel yontemin benimsendigi ¢caligmada, veri elde etme teknigi olarak ise
anket secilmistir. Aragtirmanin evreni i¢in, Tilrkiye’de havacilik sektoriinde ¢alisan 320.888
kisi secilmistir (SHGM, 2024, s. 27). Arastirma amacina gore hazirlanan ankette demografik
ifadelerin haricinde, farkli liderlik tipleri ve is tatmini algisina yonelik ifadeler yer almaktadir.
Calismada liderlik tarzlan icin dijital, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlari iizerinde
durulmaktadir. Dijital liderlik 6lcegi, Oren ve Atik’in (2025) c¢alismasinda, orijinal
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gelistiricileri Claassen vd. (2023) tarafindan olusturulan 6l¢gegin uyarlanmis formu esas alinarak
kullanilmigtir. Dijital ve etkilesimci liderlik tarzlar1 Slgekleri ise Ay ve Keles’in (2017)
calismalar1 esas alinarak ku]lamlmm‘ur. Arastirmada liderlik tarzlarinin haricinde is tatmini
Olcegi de kullanilmaktadir. Ilgili 6lgek ise Caligkan ve Koroglu'nun (2023) caligmalart esas
almarak kullanilmistir. Calismaya baslamadaq once 6lgekleri13 kullaniminda etik bir
uyumsuzlugun olmadigina dair etik kurul belgesi, Istanbul Medipol Universitesinin 02.06.2025
tarihli ve 288 no’lu etik kurulu kararindan alinmistir. Arastirma amacina yonelik arastirma
degiskenleri ile olusturulan hipotezler agagidaki gibidir.

Hi: Doniistimcii liderlik igsel is tatmini {izerinde pozitif etkiye sahiptir.

Ha: Doniistimcii liderlik dissal is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hs: Dijital liderlik igsel is tatmini {izerinde pozitif etkiye sahiptir.

Ha: Dijital liderlik digsal is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hs: Etkilesimei liderlik icsel is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

He: Etkilesimei liderlik dissal i tatmini tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Arastirmanin amacina gore arastirma degiskenleri ile meydana getirilen model asagida
Sekil 1°de verilmektedir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Kaynak: Aragtirmaci tarafindan olusturulmustur.

Kullanilmasi planlanan 6lgeklerin aragtirma ile istatistiksel uyumunun anlasilmasi igin,
arastirmanin evreni olarak planlanan 50 kisilik bir gruba 6n test amaci ile anket uygulanmistir.
Bulunan veriler ile program olarak AMOS’tan faydalanilarak olusturulan dogrulayici faktor
analizleri (DFA), ilgili dlgeklere uygulanmistir. Olgeklerden dort alt boyutu olan (motivasyon,
diisiinsel uyarim, bireysellestirilmis 6nem, babacanlik) doniisiimcii liderlik ve iki alt boyutu
olan (igsel ve digsal) is tatmini 6lg¢eklerinin uygulanan DFA’lar sonucu elde edilen uyum
iyilikleri degerleri neticesinde (Doniisiimeii Liderlik Olcegi: y%/df = 2.986, GFI = .905, AGFI
=.892, CFI = .915, RMSEA = .061, p = .000 < .05), (is Tatmini Olcegi: x*/df = 4.021, GFI =
903, AGFI =.890, CFI =.910, RMSEA = .063, p=.000 < .05) kabul edilebilir istatistiki deger
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araliklarinda olduklar1 anlasilarak, orjinalinden alindigi sekilde bir degisiklik yapilmadan
kullanilacagr anlasilmistir. Diger yandan orjinalinde iki alt boyutu olan (sarthi 6diil/ceza, aktif
istisnai yonetim) etkilesimci liderlik ve yine orjinalinde iki alt boyutu olan (6z yeterlilik, destek)
dijital liderlik 6l¢eklerinin yapilan DFA’lar sonucu elde edilen uyum iyiligi degerlerine gore
(Etkilesimci Liderlik Olcegi: ¥*df = 6.214, GFI1 = .871, AGFI = .854, CFI = .883, RMSEA =
091, p =.000 < .05) (Dijital Liderlik Olgegi: ¥*df = 5.782, GFI = .879, AGFI = .861, CFI =
.887, RMSEA = .085, p = .000 < .05) kabul edilebilir istatistiki sinirlarin altinda kaldig1
gorildiiglinden, olgeklere SPSS istatistik programi kullanilarak kesfedici faktor analizi (KFA)
uygulanmast gerektigi anlasilmistir. Uygulanan KFA’lar sonucu orijinallerinde iki faktor
altinda toplanan her iki 6lgek ifadelerinin de tek faktor altinda yer aldiklar1 birer 6lgek haline
geldikleri anlagilmistir. KFA’lar sonucu elde edilen tek faktorleri olan 6lgeklere DFA’lar tekrar
uygulanarak uyum 1iyiligi degerleri kontrol edilmistir. Buna gore Slgeklerin uyum iyiligi
degerleri (Etkilesimci Liderlik Olgegi: y2/df = 3.412, GFI = .918, AGFI = .903, CFI = .927,
RMSEA = .056, p = .000 < .05), (Dijital Liderlik Olcegi: y%df = 3.645, GFI =911, AGFI =
.899, CFI = .906, RMSEA = .059, p = .000 < .05) kabul edilebilir istatistiki aralikta olduklar1
goriildiigiinden, arastirmaya bu yapida dahil edilmesi gerektigi anlasiimistir. Olgeklerin orijinal
alindig1 ya da degistirilmesi ile ilgili degerlendirmelerin ardindan, istatistiki olarak aragtirmaya
uygulanabilirligi yapilan analizler ile desteklenmistir. Olgek ifadeleri ve demografik sorularin
yer aldig1 anket Eyliil 2025°te arastirma evreni olarak secilen kisilere uygulanarak, hata ve
tekrarlt cevaplarin yer aldigi1 geri doniisler elendikten sonra toplamda 599 kullanilabilir veri
elde edilmistir. Elde edilen bu verilere arastirma amaci dogrultusunda analizler uygulanmaistir.
Olgeklere oncelikle giivenilirlik testleri yapilmis ve Cronbach’s Alpha degerlerinden
(Etkilesimci Liderlik Olcegi: a=.843, N=6; Dijital Liderlik Olcegi: 0=.937, N=9; Déniisiimcii
Liderlik Olcegi: 0=963, N=26; Is Tatmini Olcegi: a=.954, N=13) giivenilir oldugu
anlagilmistir.

Aragtirmaya katilanlarin demografik dagilimlar1 incelenmis ve buna gore katilimcilarin
cogu erkek (%55,8), 30-35 yas araliginda (%30,4), lisans mezunu (%55,1), 32001 - 42000 TL
arasi gelir diizeyine sahip (%29,5), mevcut yoneticisi ile calisma siiresi 3-5 yil aras1 (%31,4),
sektordeki toplam caligma siiresi 5-7 yil aras1 (%29) ve son olarak yer hizmetleri ¢alisanlarinin
agirhigi (%22,4)’diir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik dagilimlar asagida Tablo
1’de gosterilmektedir.

Degisken Kategori f (Frekans) % (Yiizde)
Cinsiyet Erkek 334 55.8
Kadin 265 442
18-23 74 12.4
24-29 182 30.4
Yas 30-35 168 28.0
36-41 104 17.4
42 ve listii 71 11.8
1-3 yil 98 16.4
. . .| 35yl 172 28.7
Toplam Sektor Deneyimi 57yl 174 290
7 yil ve tizeri 155 25.9
Lise 53 8.8
e .o On Lisans 126 21.0
Egitim Diizeyi Lisans 330 55.1
Lisansiistii 90 15.0
22.104 TL ve daha az 69 11.5
. . 22.105-32.000 TL 148 24.7
Hane Geliri (TL) 32.001-42.000 TL 177 29.5

42.001-52.000 TL 121 20.2
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52.001 TL ve lizeri 84 14.0
Meveut Yoneticisi ile 1=l 172 28.7
Olan 3-5yil 188 314
Toplam Tecriibe 27 yil 142 23.7
7 yil ve iizeri 97 16.2
Ucus Ekibi 128 214
Teknik Bakim ve Miihendislik Personeli 112 18.7
Yer Hizmetleri Personeli 134 22.4
Meslek Grubu Yonetim ve Destek Personeli 98 16.4
Hava Trafik ve Giivenlik Personeli 74 12.4
Egitim ve Teknoloji Personeli 53 8.8

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Frekans Dagilimlart (n = 599)

Kaynak: Aragtirmaci tarafindan olusturulmustur.

Arastirma amaci dogrultusunda istatistiki analizler gergeklestirmek iizere aragtirma
degiskenleri ile AMOS programi kullanilarak yol analizi uygulanmistir ve asagida Sekil 2°de
buna ait yol diyagrami gosterilmektedir.

o

LY

¥

Sekil 2: Yol Diyagrami

Kaynak: Aragtirmaci tarafindan olusturulmustur.
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Yukarida Sekil 2°deki aragtirma degiskenleri ile kurulan yol analizine ait diyagramda,
dijital liderligin dort alt boyutunun (motivasyon, diisiinsel uyarim, bireysellestirilmis 6nem ve
babacanlik), dijital liderlik ve etkilesimci liderlik degiskenlerinin is tatminin i¢sel ve digsal alt
boyutlar1 iizerindeki etkisi incelenmektedir. Olusturulan yol diyagramimin uyum iyiligi
degerleri istatistiksel olarak bir engelin olup olmadiginin anlagilmasi i¢in kontrol edilmis ve
kurulan modelin kabul edilebilir uyum 1iyiligi deger araliginda oldugu anlagilmistir (}*df =
3,452, GFI = 915, AGFI =,901, CFI =,906, RMSEA = ,072, p =.000 < .05). Kurulan bu yol




Karaman, F. / Gaziantep University Journal of Social Sciences 2026 25(2) 663-683

677

diyagramina ait degiskenler arasindaki iliskilerin degerleri ise asagida Tablo 2’de

verilmektedir.
Estimate | SE. | CR.| P

Igsel Is Tatmini <--- | Motivasyon (Déniisiimcii Liderlik) 0.41 0.08 | 5.12 | ***
I¢sel Is Tatmini <--- | Diigiinsel Uyarim (Doniisiimcii Liderlik) 0.29 0.07 | 4.14 | ***
I¢sel Is Tatmini <--- | Bireysellestirilmis Onem (Déniisiimcii Liderlik) 0.33 0.09 | 3.67 | ***
Igsel Is Tatmini <--- | Babacanlik (Déniisiimcii Liderlik) 0.26 0.08 | 3.25 | .001
Dissal Is Tatmini | <--- | Motivasyon (Déniisiimcii Liderlik) 0.38 0.09 | 4.21 | ***
Dissal Is Tatmini | <--- | Diisiinsel Uyarim (Déniisiimcii Liderlik) 0.24 0.08 | 3.02 | .003
Digsal I Tatmini | <--- | Bireysellestirilmis Onem (Déniisiimcii Liderlik) 0.21 0.09 | 2.64 | .008
Dissal Is Tatmini | <--- | Babacanlik (Déniisiimcii Liderlik) 0.28 0.07 | 4.00 | ***
I¢sel Is Tatmini <--- | Dijital Liderlik 0.36 0.09 | 4.00 | ***
Dissal Is Tatmini | <--- | Etkilesimci Liderlik 0.31 0.08 | 3.87 | ***

- Estimate: Tahmin edilen katsay1 (B katsayis1) - C.R.: Kritik oran (t degeri)

- S.E.: Standart hata - P: Anlamlilik diizeyi (p degeri)

Tablo 2: Regresyon Agirliklar

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Kurulan yol analizi ile elde edilen degerleri gosteren yukaridaki Tablo 2 incelendiginde,
tiim durumlar i¢in bir etkinin varlig1 anlasilmaktadir (p>.05). Doniisiimcii liderligin motivasyon
alt boyutunun hem i¢sel hem de digsal is tatmini izerinde anlaml1 bir etkisinin oldugu (f = 0.41;
B = 0.38), diisiinsel uyarim alt boyutunun hem i¢sel hem de dissal is tatmini {izerinde anlaml
etkiler gosterdigi (B = 0.29; B = 0.24), bireysellestirilmis 6nem alt boyutunun hem i¢sel hem de
digsal is tatmini iizerinde anlaml etkiler olusturdugu (fp = 0.33; B = 0.21) ve son olarak
babacanlik alt boyutunun da hem igsel hem de digsal i tatmini {izerinde anlamli bir etkisinin
bulundugu (B = 0.26; B = 0.28) goriilmektedir. Diger yandan dijital liderligin hem igsel hem de
digsal is tatmini tizerinde anlamli etkiler gésterdigi (f = 0.36; B = 0.41) aragtirmanin istatistiksel
bir sonucu olarak elde edilmistir. Son olarak etkilesimei liderligin hem i¢sel hem de dissal is
tatmini {lizerinde anlamli etkiler gosterdigi (B = 0.31; B = 0.29) istatistiksel sonucu elde
edilmektedir. Arastirma amacma gore olusturulmus arastirma hipotezlerinin, elde edilen
istatistiki bu degerlerle reddedilemeyecegi anlasilmaktadir.

Sonug ve Tartisma

Bu arastirmada, kokpitten terminale liderlik anlayislarinin is tatminine yansimasi bagligi
altinda doniisiimcii, dijital ve etkilesimci liderlik yaklagimlarinin havacilik sektoriinde
calisanlarin digsal ve igsel is tatminlerine etkileri incelenmistir. Arastirma evreni olarak secilen
Tiirkiye’de havacilik sektoriinde calisan kisilerden anket yolu ile aragtirma amaci kapsaminda
gorisleri alinmis ve bu dogrultuda analizler yapilmistir. Aragtirma degiskenleri ile kurulan yol
analizinden elde edilen uyum iyiligi degerleri incelenmis, tiim liderlik tarzlarinin is tatmininin
hem i¢sel hem de dissal boyutlar tizerinde anlamli ve pozitif etkileri oldugu anlasilmistir.

Arastirmadan elde edilen istatistiki bulgular, liderlik anlayislarinin c¢alisanlarin
motivasyon ve tatmin diizeylerini dogrudan etkiledigini gdstermektedir. Ozellikle doniisiimcii
liderlik, ¢alisanlara ilham veren, bireysel 6nem gosteren ve gelisimi destekleyen yapisiyla, is
tatminini artirict bir unsur olarak oOne c¢ikmaktadir. Bu bulgunun, benzer degiskenlerle
gerceklestirilen onceki aragtirmalarin sonuglariyla ortiistiigli de anlasilmaktadir. Arastirmanin
bu sonuglar1 ayrica doniisiimcii liderlik teorisiyle de paralellik gostermektedir. Teoriye gore,
doniistimcti liderler ¢alisanlarini sadece odiil-ceza sistemiyle degil, deger yaratma, vizyon
paylasimi ve kisisel gelisimle motive ederler. Bu arastirmada 6zellikle doniisiimcii liderligin
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babacanlik ve bireysellestirilmis 6nem alt boyutlarinin anlamli bulunmasi da bu teorik
cergeveyle desteklendigini bize gostermektedir.

Aragtirmadan elde edilen diger istatistiki bulgu ise dijital liderligin is tatmini lizerindeki
etkisidir. Literatiirde dijital doniisiim stireclerinin liderlik anlayisini yeniden sekillendirdigini
ortaya koyan aragtirmadan hareketle elde edilen bu bulgu ile dijital liderligin glintimiizdeki is
ortaminda artik sadece teknik bir yeterlilik degil, calisan baglilig1 ve is tatmini agisindan da
stratejik bir unsur olarak anlasilacagi sdylenebilir. Arastirmadaki diger bir degisken olan
etkilesimci liderligin is tatmini {izerindeki etkisinin istatistiksel bulgular1 {izerinden hareketle,
literatiirde bu iki degiskenle yapilmis ¢alismalarla uyumlu oldugu da sdylenebilir.

Arastirmanin sonuglari, havacilik alanindaki liderlik tarzlarmmin calisan deneyimi
iizerindeki etkilerinin yalnmizca yonetimsel degil, kiiltiirel ve teknolojik unsurlarla da
sekillendigini ortaya koymaktadir. Dijital doniisiimiin hizlandig1 bu dénemde, liderlik anlayisi
geleneksel hiyerarsilerin 6tesine gegmekte; bilgiye ulasim, karar alma siireclerine katilm ve
yenilik¢i diisgiinme yoOntemleri sayesinde c¢alisanlar arasinda farkli bir Orgiitsel algi
olusturmaktadir. Bu baglamda, dijital ve doniisiimcii liderlik stillerinin ¢aligan memnuniyetini
artirmasinda, bu stillerin degisime agiklik, 6grenmeye istek ve iletisimde seffaflik gibi modern
liderlik 6zelliklerini pekistirmesi etkili olmaktadir.

Havacilik sektoriindeki operasyonel yapi, yiiksek gilivenlik gereksinimleri, stresli
caligma ortamlar ve siirekli koordinasyon ihtiyaci, liderlik davranislarinin ¢alisan psikolojisi
iizerindeki etkilerini daha belirgin hale getirmektedir. Bu nedenle, g¢alisanlarin yalnizca
yonlendirilmekle kalmayip, aym1 zamanda desteklenmeyi ve siirecin i¢ine dahil olmayi
arzuladiklar1 diisiiniilmektedir. Dijital liderligin veri odakli karar verme, c¢evik yonetim ve
teknolojik uyum saglama yetenegi; doniisiimcii liderligin ise vizyon olusturma, ilham verme ve
bireysel farkliliklara saygi gosterme unsurlari, bu beklentilere yanit veren nitelikler olarak 6n
plana ¢ikmaktadir. Elde edilen veriler, dijital doniisiimiin sadece bir teknoloji yatirimi degil,
ayn1 zamanda bir liderlik doniisiimii gerektirdigini de diisiindiirmektedir. Bu asamada liderler
hem teknolojik sistemleri yonetirken hem de insan faktoriinii 6n planda tutarak orgiitsel dengeyi
saglamaktadirlar. Bu durum, dijital cagin liderlik tarzlarinda bilgi yonetimi ile duygusal zekanin
birlestigi cok yonlii bir liderlik modelini isaret etmektedir.

Havacilik sektorii, sahip oldugu yliksek giivenlik standartlari, karmasik operasyonel
stirecler ve diigiik hata toleransiyla, liderlik uygulamalarmin yalnizca teknik degil, ayni
zamanda psikolojik ve kiiltiirel boyutlarin1 da icermek zorundadir. Bu baglamda dijital liderlik,
teknolojik sistemlerin etkin kullanilmasini saglayarak bilgi akisini hizlandirir ve ekiplerin
stireclere aktif katilimini destekledigi net olarak aciklanmaktadir. Doniisiimcii liderligin, ekip
iiyelerine ilham vererek motivasyon, aidiyet ve kriz anlarinda dayaniklilik seviyelerini artirdigi,
calisanlarin gelisimini ve is tatminini destekledigi de bilinmektedir. Etkilesimci liderligin ise
ayrica gorevlerin net bi¢imde belirlenmesi, prosediirlere uyum ve operasyonel disiplinin
saglanmasi i¢in kritik bir rol oynadig1 diisiiniilmektedir. Aslinda belki de havacilikta en etkili
liderlik yaklagiminin yalin bi¢imde bu liderlik ¢esitlerinin olmadigi, 6zellikle bu ¢ liderlik
tiirlinlin birbirini tamamladigi, glivenlik, iletisim, 6grenme ve verimlilik hedeflerini es zamanl
olarak gozeten biitiinlesik bir model olabilecegi diisiiniilebilir. Dolayisiyla bu tarz bir liderlik
cesidinin, sadece bireysel performansi ve motivasyonu artirmakla kalmayarak, ayn1 zamanda
organizasyonun giivenlik kiiltiiriinii, operasyonel etkinligini ve c¢alisan memnuniyetini de
giiclendirecegi de artik dikkate alinmalidir.

Tartigmanin diger bir boyutu ise etkilesimci liderligin sinirh etkilerine iligkindir. Bu
bulgu, performansin o6diillendirme veya yaptirnmla baglantili oldugu geleneksel liderlik
anlayisinin, modern esnek ve isbirlik¢i c¢aligma ortamlarinda etkisini kaybettigini
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disiindiirmektedir. Bugiin, calisan motivasyonu digsal unsurlar yerine igsel etkenlerle
sekillenmekte; anlamli bir is deneyimi ve Orgiitsel aidiyet hissi 6n plana ¢ikmaktadir. Genel
olarak bu veriler, havacilik sektoriindeki liderligin yalnizca bir yOnetsel ara¢c olmamakla
birlikte, ayn1 zamanda 6rgiitsel kiiltiirtin kritik bir belirleyicisi oldugunu; dijitallesme ile birlikte
liderlik anlayisinin da degismesi gerektigini gostermektedir.

Sonug olarak bu arastirmadan elde edilen istatistiki bulgular, havacilik sektoriinde
arastirmaya konu olan liderlik tarzlariin sadece operasyonel verimlilik agisindan degil, ¢alisan
mutlulugu ve bagliligi agisindan 6nemli degiskenler oldugunu gostermektedir. Kazanilacak is
tatminindeki artigin, 6zellikle yiiksek stresli caligma ortami ve gilivenlik odakli uygulamalari
olan havacilik sektoriinde hem bireysel performanslarda hem de toplam hizmet kalitesinde
onemli avantajlar olusturacag: diisiintilmektedir.
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