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OZET

Bashk: Dijital Liderlik ve Orgiitsel Giivenin Calisan Performans1 Uzerindeki Etkisi:
Ampirik Bir Calisma

Yazar: Ufuk PISKIN

Damisman: Dog. Dr. Filiz DEMIR

Kabul Tarihi: 25/06/2025 Sayfa Sayisi: 123

Dijital liderlik giiniimiiziin hizli degisim ve doniisiim siiregleriyle sekillenen is diinyasinda orgiitsel
uyum ve rekabetciligin siirdiiriilebilirliginde stratejik bir unsur olarak éne ¢ikmaktadir. Orgiitsel giiven
ise calisanlarin is arkadaslarina, yoneticilerine ve orgiitsel yapilara duydugu giiven duygusunu ifade
etmekte olup dijital liderlik bu giivenin insasinda ve siirdiiriilmesinde énemli bir mekanizma islevi
gormektedir. Bu calisma Tiirkiye’deki kamu iiniversitelerinde gorev yapan idari personelin bakis
acisiyla dijital liderlik ve orgiitsel giivenin ¢alisan performansi iizerindeki etkisini incelemeyi
amaclamaktadir. Arastirmanin 6rneklemini, Tiirkiye’deki farkli kamu tiniversitelerinde gorevli toplam
660 idari personel olusturmaktadir. Veriler, online anket yontemiyle toplanmis; veri toplama araci olarak
“Dijital Liderlik Olgegi”, “Orgiitsel Giiven Olgegi” ve “Bireysel Performans Olgegi” kullanilmigtir. Elde
edilen veriler SPSS ve AMOS programiyla analiz edilmistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile
dijital liderlik, orgiitsel giiven ve caligan performansina iligkin goriisleri dogrultusunda gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri, tanimlayici istatistik analizleri, pearson korelasyon ve regresyon analizleri
gerceklestirilmistir. Analiz sonuglarina gore dijital liderlik ve orgiitsel giiven calisan performansiyla
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde, orta diizeyde iligkiler sergilemektedir. Ayrica hem dijital
liderlik hem de orgiitsel gliven genel olarak calisan performansini anlamli bigimde yordarken, 6rgiitsel
giivenin alt boyutlar1 olan arkadaglara, yoneticiye ve orgiite duyulan giivenin de performans iizerinde
pozitif ve anlamli etkileri tespit edilmistir. Bu sonuglar, dijital liderlik yaklagimlarimin etkin bi¢cimde
uygulanmasimin ve orgiitsel gliven diizeyinin artirilmasinin, kamu kurumlarinda ¢alisan performansini
onemli oOlgiide destekleyebilecegini gostermektedir. Calisma, kamu sektoriinde dijitallesme
politikalarmin insan kaynaklari yonetimiyle entegrasyonu agisindan 6nemli ¢ikarimlar sunmakta, dijital
liderlik temelli stratejik yonetim anlayislarinin ve giiven kiiltiiriiniin gelistirilmesine yonelik Oneriler
ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Dijital liderlik, orgiitsel giiven, calisan performanst, iiniversite, idari personel
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ABSTRACT

Title of Thesis: The Impact Of Digital Leadership and Organizational Trust on
Employee Performance: An Empirical Study

Author of Thesis: Ufuk PISKIN
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In today's business world, shaped by rapid change and transformation, digital leadership stands out as a
strategic element in sustaining organizational adaptability and competitiveness. Organizational trust, on
the other hand, refers to the trust employees have in their colleagues, managers, and organizational
structures, and digital leadership serves as a key mechanism in building and maintaining this trust. This
study aims to examine the impact of digital leadership and organizational trust on employee performance
from the perspective of administrative staff working at public universities in Turkey. The research
sample comprised a total of 660 administrative staff working at various public universities in Turkey.
Data were collected via an online survey, using the "Digital Leadership Scale," "Organizational Trust
Scale,”" and "Individual Performance Scale." The obtained data were analyzed using SPSS and AMOS.
Validity and reliability analyses, descriptive statistics, Pearson correlation, and regression analyses were
conducted based on the participants' demographic characteristics and their views on digital leadership,
organizational trust, and employee performance. According to the analysis results, digital leadership and
organizational trust exhibit statistically significant, positive, and moderate relationships with employee
performance. Furthermore, while both digital leadership and organizational trust significantly predicted
overall employee performance, the sub-dimensions of organizational trust—trust in peers, manager, and
the organization—were also found to have positive and significant effects on performance. These results
demonstrate that the effective implementation of digital leadership approaches and the enhancement of
organizational trust can significantly support employee performance in public institutions. The study
offers important implications for the integration of digitalization policies with human resources
management in the public sector and offers recommendations for developing digital leadership-based
strategic management approaches and a culture of trust.

Keywords: Digital leadership, organizational trust, employee performance, university,

administrative staff




GIRIS

21. yiizyilin hizla degisen ve dijitallesen is diinyasi, geleneksel liderlik anlayislarinin
yeniden degerlendirilmesini ve doniismesini zorunlu kilmistir. Dijital teknolojilerin is
siireclerine entegrasyonu, sadece aragsal bir doniisim degil, aym1 zamanda
organizasyonel yapilarin ve liderlik yaklasimlarimin da yeniden insa edilmesini
beraberinde getirmistir. Bu baglamda dijital liderlik yalnizca teknolojiyi kullanabilen
bireyleri degil, ayn1 zamanda dijital vizyon gelistirebilen, yenilik¢i diisiinceyi tesvik eden
ve ¢alisanlar1 bu doniisiim siirecine etkin bigimde dahil edebilen liderleri tanimlayan bir
kavram olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Giiler, 2023).

Dijital doniisiimiin organizasyonel diizeyde basariya ulasmasinda kritik 6neme sahip bir
diger unsur ise orgiitsel giivendir. Orgiitsel giiven, calisanlarin organizasyonlarina,
yoneticilerine ve is arkadaslarina duydugu giiven duygusunu ifade ederken; bu giiven
duygusu, ¢alisanlarin motivasyonlarini, ise bagliliklarin1 ve performanslarini dogrudan
etkilemektedir (Yilmaz & Altinkurt, 2012). Ozellikle belirsizligin yiiksek oldugu dijital
doniisiim siireglerinde, giiven ortami ¢aliganlarin yenilige acikligini ve degisime katilim
istekliligini artirmakta; boylece oOrgilitsel verimlilik ve siirdiiriilebilir basar1 agisindan
stratejik bir avantaj saglamaktadir.

Ote yandan, ¢alisanlarin performansi, kurumlarin rekabet giicii ve i¢sel dinamikleri
acisindan temel belirleyicilerden biridir. Calisan performansi, bireyin gorevlerini ne
Olctide etkili ve verimli yerine getirdigini yansitan ¢ok boyutlu bir kavramdir ve is yerinde
sergilenen bireysel katkilarin toplamini temsil etmektedir (Caliskan & Koroglu, 2022).
Liderlik tarzlar1 ve giiven algisi, bu performans diizeyini sekillendiren temel etmenler
arasinda yer almaktadir.

Bu dogrultuda arastirmanin temel amact kamu kurumlarinda gérev yapan idari personelin
algilarina dayali olarak dijital liderlik ve orgiitsel giiven diizeylerinin ¢alisan performansi
tizerindeki etkisini ayr1 ayr incelemektir. Bu kapsamda dijital liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin performansina nasil yansidigr ve orgiitsel giivenin farkli boyutlarinin
(yoneticilere, orgiite ve is arkadaslarina duyulan giiven) ¢alisan verimliligi lizerindeki
etkileri analiz edilmistir. Boylece yoneticilere dijital ¢agin gereklerine uygun liderlik
bicimleri ve giiven insasi siireclerinin ¢alisan verimliligine katkis1 hakkinda ampirik

bulgular sunulmasi1 amaglanmaktadir.



Literatiir incelendiginde dijital liderlik ile orgiitsel gliven arasinda anlamli bir iliski
olduguna dair pek ¢ok arastirma bulunmaktadir. Bu arastirmalar dijital liderlerin
teknolojik yetkinligin yaninda seffaflik, etik sorumluluk ve vizyonerlik gibi degerler
araciligiyla ¢alisanlarin organizasyona duydugu giiveni artirdigini; bunun da ¢alisanlarin
degisime daha istekli katilmasini kolaylagtirdigini ortaya koymaktadir (Niemi, 2025;
Plokha & Murzha, 2025). Bununla birlikte lider-iiye etkilesimlerinin kalitesinin dijital
doniisiim stireglerinde calisanlarin hem lidere hem de kurumun dijital kapasitesine
giivenini pekistirdigi goriilmektedir (Senthurpandi, 2025; Ying vd., 2025). Ozellikle
uzaktan ve sanal ortamlarda yiiriitiilen liderlik bigimlerinde dijital becerilerin yan1 sira
giiven insa siireci kritik hale gelmistir (Kicheva-Kirova, 2025).

Arastirmanin kuramsal temeli 6zellikle liderlik ve gliven baglaminda sosyal degisim
teorisi (Social Exchange Theory - SET) ile donistiricii liderlik kuramina
(Transformational Leadership Theory) dayanmaktadir. Sosyal degisim teorisine gore
calisanlar liderlerinden gordiikleri destegi ve giiven ortamini karsiliksiz birakmaz, bu
durum ytiksek is performansi ile geri doner (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005).
Déniistiiriici liderlik kurami ise vizyonerlik, ilham verme ve bireysel gelisimi destekleme
gibi dijital liderlik 6zellikleriyle dogrudan ortigmektedir (Bass & Avolio, 1994). Bu iki
kuramsal ¢ergeve dijital liderligin gliven duygusunu nasil pekistirdigini ve bunun ¢alisan
davraniglarina yansimasini agiklamada teorik zemin sunmaktadir.

Dijital liderlik ile calisan performansi arasindaki iligki de gii¢lii ampirik verilerle
desteklenmektedir. Calismalar dijital liderlik sergileyen yoneticilerin agik iletisim,
geribildirim ve teknoloji entegrasyonu yoluyla c¢alisanlarin is motivasyonunu ve
performansini artirdigini ortaya koymaktadir (Alsalman & Chyad, 2025; Wider vd.,
2025). Dijital liderlik, 6zellikle yenilikgi is ortamlarinda iggdrenlerin yaratici katkilarini
ve gorev performanslarini olumlu yonde etkileyen temel bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir
(Nasser vd., 2025; Tomanguillo vd., 2025). Liderin dijitallesme siirecine 6nciiliikk etmesi,
calisanlarin is1 sahiplenme diizeyini artirmakta, bu da gorev performansini yukari
cekmektedir (Niemi, 2025).

Orgiitsel giivenin ¢alisan performansina etkisi ise ii¢ temel boyutta (arkadaslara,
yoneticilere ve kuruma duyulan giiven) ele alinmaktadir. Arastirmalar bireyler arasi
giivenin ekip i birligini ve gorev paylasimini kolaylastirarak grup verimliligini artirdiginm

gostermektedir (Ataei vd., 2025; Wu vd., 2025). Yoneticilere duyulan giivenin



calisanlarin risk alma davraniglari, karar alma siireclerine katilim ve gorev bagliligi
tizerinde pozitif etkileri oldugu ortaya konmustur (Hadikusumo, 2025; Sharma, 2025).
Orgiite duyulan giiven ise aidiyet hissini ve kurum i¢i vatandashik davranislarini
besleyerek bireysel katkilar1 artirmakta; bu da dogrudan performansa yansimaktadir
(Abid & Alsarhan, 2025). Bu baglamda orgiitsel giivenin hem dogrudan bir orgiitsel
ciktiy1 etkiledigi hem de liderlik-performans iliskisinde araci degisken olarak rol oynadigi
arastirmalarla ortaya konulmaktadir (Wider vd., 2025; Wu vd., 2025).

Literatiirde dijital liderlik ve orgiitsel gilivenin ¢alisan performansi lizerinde 6nemli
etkileri olduguna dair mevcut arastirmalar, bu tez ¢alismasinda s6z konusu degiskenlerin
iligkisinin biitlinciil bir yaklasimla incelenmesine yon vermistir. Tiirkiye’de kamu
tiniversitelerinde gorev yapan idari personel 6érneklemi iizerinden yiiriitiilen bu arastirma
hem kuramsal hem de uygulamali diizeyde anlamli katkilar sunmay1 hedeflemektedir.
Dijital dontigiim 6zellikle kamu kurumlarinda gérev yapan idari personelin performansi
acisindan stratejik bir 6neme sahiptir. Dijital liderlik ve orgiitsel gliven eksenli liderlik
yaklagimlarinin kamu kurumlarinda 6zellikle de kamu {iniversiteleri baglaminda sinirh
diizeyde ele alindig1 goriilmektedir. Mevcut literatiir cogunlukla kamu y6netiminin genel
yapisina odaklanmakta; kamu tniversitelerinde orgiitsel glivenin c¢alisan performansi
tizerindeki etkilerine iligskin ¢aligmalar ise oldukga sinirli kalmaktadir (OECD, 2025;
Turan & Dogan, 2025). Literatiirde dijital doniisiimiin 6zel sektdrdeki yansimalar1 yaygin
bicimde incelenmis olsa da kamu kuruluslarinda liderlik big¢imlerinin dijitallesme
stirecine etkisi, 6zellikle calisan performansi baglaminda 6nemli bir arastirma boslugunu
isaret etmektedir (Altintas & Ozata, 2024). Bu calisma bu boslugu doldurmak amaciyla
dijital liderlik ve orgiitsel giivenin, ¢alisan performansi ile etkilesimlerini ele alarak
literatiire hem kavramsal hem de ampirik katki saglamay1 hedeflemektedir.

Bu kapsamda hazirlanmis olan tez ¢alismasinin birinci kisminda liderlik, liderlik teorileri,
dijitallesme ve dijital liderlik kavramlarimin tanimi ile dijital liderligin evrimi ve 6nemi
ele alinmistir. Ayrica arastirmanin kuramsal temelini olusturmasi acgisindan, dijital
liderligin ¢alisan performansi iizerindeki etkisine odaklanan mevcut ¢alismalar analiz
edilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde ise Orgiitsel giiven kavrami iizerinde
durulmaktadir. Bu ger¢evede dncelikle giiven kavraminin tanimi, 6rgiitsel giivenin 6nemi,
boyutlart ve modelleri iizerinde durulmaktadir. Ayrica, oOrgiitsel giivenin ¢alisan

performansi iizerinde bulunan etkilerine yonelik olarak literatiirde bulunan c¢aligsmalar



irdelenmistir. Uciincii boliimde calisan performansi, calisan performansini etkileyen
faktorler lizerinde durulmustur. Dijital liderlik ve orgiitsel giivenin ¢alisan performansi
tizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla arastirma tasarimi ile bulgular ise tez
caligmasinin son boliimiinde ortaya konulmustur. Bu boliimde aragtirmanin amaci, 6nemi,
yontemi, sinirlart ile analiz sonuglart bulunmaktadir. Tez ¢alismasi, arastirma

sonuclarinin tartigilmasi ve onerilerin gelistirilmesi ile son bulmaktadir.



1. BOLUM: LIDERLIK VE DiJITAL LIiDERLIK

1.1. Liderlik Tanim

Liderlik, bireylerin veya gruplarin amacglara ulagmasi i¢in bagkalarin1 etkileme,
yonlendirme ve motive etme siireci olarak tanimlanmaktadir. Giinlimiizde yalnizca
yonetim pozisyonlariyla smirli kalmayan liderlik, orgiitsel basarinin ve calisan
performansinin belirleyicilerinden biri haline gelmistir. Bu kavrama yonelik ilgi, tarihsel
siirecte farkli bicimlerde ortaya ¢ikmistir. Bazi arastirmacilar, liderlik diisiincesinin
kokenini Sun Tzu, Napolyon ve Biiyiik Iskender gibi askeri liderlerin stratejik
yaklasimlarina dayandirirken; bazilari ise Platon’un ideal lider tartigmalarini temel kabul
etmektedir. Bununla birlikte, liderlige dair sistematik ve bilimsel ¢alismalarin esasen 20.
yiizyilin baginda modern yonetim teorileriyle birlikte kurumsallastigi ifade edilebilir
(Okumus, 2024).

En temel anlamiyla liderlik, belirli kosullar altinda bireysel ya da toplu hedeflere ulagmak
amaciyla bir kisinin baskalarinin davraniglarini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak
tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1996). Ercetin (1998) tarafindan yapilan
calismada literatiirde gesitli yazarlar tarafindan yapilan liderlik tanimlar1 Tablo 1’de

kronolojik olarak siralanmustir.

Tablo 1: Liderlik Taniminin Kronolojik Geligimi

Tamm Yapan Kisi

Liderlik Tanim

(Cooley, 1902)

Toplumsal hareketlerin dogasinda yer alma becerisidir.

(Mumford, 1906)

Bir grubun sosyal siiregler {izerindeki kontroliinde 6n plana gikan
bireyin roliidiir.

(Blackmar, 1911)

Bir bireyin kendi gabalariyla tiim grubun potansiyelini harekete
gecirme yetisidir.

(Munson, 1921)

Minimum diizeyde ¢atismayla ve azami is birligiyle bireyleri basariya
ulastirma yetenegidir.

(Chapin, 1924)

Grup is birligine derinlemesine bir anlam kazandirma becerisidir.

(Bernard, 1927)

Grup tyelerinin gereksinimlerini fark ederek enerjilerini bu ihtiyaglara
yonlendirmektir.

(Bundel, 1930)

Bireyleri ikna yoluyla istenen davranislar1 gergeklestirmeye
yonlendirme sanatidir.

(Kilbourne, 1935)

Hayranlik uyandiran kisilik 6zelliklerinin ¢ogunu barindirma
durumudur.

(Phillips, 1939)

Amaglarin gerceklestirilmesi i¢in moral birligi saglamak ve
stirdiirmektir.

(Copeland, 1942)

Insanlari fiziksel, duygusal, zihinsel olarak etkileyebilme sanatidir.

(Knickerbocker, 1948)

Grup tiyeleri ile onlarin ihtiyag¢larini karsilayacak araglari kontrol eden
kisi arasindaki islevsel iligkidir.
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(Stogdill, 1950) Amaglarm olusturulmasi ve gerceklestirilmesi i¢in grubu etkileme
stirecidir.
(Koontz & O'Donnell, 1955) | Ortak bir amaci basarmak i¢in insanlari etkilemektir.

(Terry, 1960) Grup hedeflerine goniillii olarak ulagmak amaciyla insanlar1 etkileme
siireci.

(Lipham, 1964) Orgiitsel hedef ve amaglara ulagmada yeni yapilar ve siiregler insa
etme faaliyetidir.

(Dubin, 1968) Yetki kullanarak kararlar alabilmektir.

(Katz & Kahn, 1978) Orgiit iiyelerini mekanik uyumun tesine tastyarak, performansa
giidiileyecek etki fazlalig1 yaratmaktir.

(Krausz, 1986) Digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢ seklidir.

(Norris, 1990) Sezgisel ve analitik diisiinceyi tiimiiyle kullanarak yaratici olmaktir.

(Jaques & Clement, 1991) Kisileri, baglilik ve yeterlilikleriyle ortak amaglara yonlendirme ve
basariya ulastirma siirecidir.

(Pagonis, 1992) Insanlar1 uzmanlik ve empatiyle belli amaclar dogrultusunda

etkileyebilmektir.
(Kowalski & Reitzug, 1993) | Karmasik ve sorunlu bir ise girisebilme yetenegidir.

(Heifetz, 1994) Farkli durumlarda davraniglara farkli anlamlar yiikleyebilmektir.

(Ogawa & Bossert, 1995) Orgiit iiyelerinin etkilesimlerini olaylara bagh olarak anlamli kilip
sekillendirmektir.

(Sullivan & Harper, 1996) Orgiitsel unsurlar1 (amacg, kiiltiir, kimlik, strateji) yonetmek, ekip
kurmak ve gelecegi insa etmektir.

(Gallagher, 1997) Tim potansiyel ve isteklilikle amaca ulagmak i¢in insanlari etkileme
stirecidir.

Liderlik, bireylerin ya da gruplarin ortak amaglara yonlendirilmesi, bu siirecte etkilenmesi
ve desteklenmesini igeren ¢ok boyutlu bir olgudur. Orgiitsel basartya ulasmada kritik rol
oynayan bu kavram, gesitli liderlik tarzlarini, becerilerini ve kisisel yetkinlikleri igeren
dinamik bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Ancak liderlik yalnizca bireysel
niteliklerle sinirli degildir; ayn1 zamanda oOrgiitsel hedeflere ulasmak amaciyla, insan
kaynaginit motive etme ve Orgiitsel faaliyetleri stratejik bicimde yonlendirme yetisini de
kapsamaktadir (Birami vd., 2025).

Bireyleri ortak amaglar dogrultusunda etkileyen ve yonlendiren siire¢ler biitiiniinii ifade
eden bu kavram, bir bireyin ya da kurumun, paylasilan bir amaci gerc¢eklestirmek iizere
baskalar tizerinde sosyal etki yaratarak yonlendirme siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu
siire¢, yalnizca topluluk diizeyinde belirlenen hedeflerin gergeklestirilmesiyle sinirl
kalmayip, aym1 zamanda bireyin sahip oldugu kisisel giiciin ve cesitli etkenlerin
birlesimiyle baskalarini motive etme yetenegini de kapsamaktadir. Ozellikle akademik
baglamda, liderlik; egitim-0gretim faaliyetlerinin niteligini artirmak, okulun isleyisini
etkili bicimde yonetmek ve dijital teknolojileri hem idari hem de pedagojik siireclere

entegre etmek gibi ¢cok yonlii gorevleri igermektedir (Vavouras vd., 2024).



Bagka bir tanimlamada ise liderlik, bir kurulusun belirlenen amaglarina ulagabilmesi igin
bireyleri, astlar1 ya da takipgileri etkileme siireci olarak ifade edilmektedir. Bu kavram,
bireyin kisisel ozelliklerine ya da yasam boyu edindigi deneyimlere bagli olarak
sekillenen, birbirinden farkli niteliklere sahip ¢esitli liderlik yaklasimlarimi
kapsamaktadir. Orgiitsel basar1 agisindan liderligin etkinligi kritik bir rol oynamaktadir;
zira bir organizasyonun basarist ya da basarisizligi biiyiik olclide liderin sergiledigi
liderlik bi¢giminin niteligine baghdir. Bu baglamda, etkili liderlerden; ekiplerini ortak
hedeflere yonlendirmeleri, onlar1t motive etmeleri ve ilham verici bir bigimde rehberlik
etmeleri beklenmektedir (Purwaningrum & Sutaat, 2024).

Her ne kadar liderlik kavrami tarih boyunca farkli tanimlar ve kuramsal yaklagimlarla ele
alinmis olsa da son donem arastirmalar liderligin dinamik, durumsal ve baglama 6zgii bir
siirec oldugunu 6ne ¢ikarmaktadir. Ozellikle 2020 sonrasi yapilan c¢alismalar, liderligin
yalnizca bireysel yetkinliklerle sinirli olmadigini; bunun yani sira, orgiitsel yapi, kiiltiirel
degerler ve cevresel etmenlerle sekillenen ¢ok boyutlu bir olgu oldugunu ortaya
koymaktadir (Durmaz & Yilmaz, 2024). Bu dogrultuda, liderlik artik yalnizca bir
yoneticinin grup lizerindeki etkisi olarak degil, ayn1 zamanda organizasyonel kiiltiirle
karsilikli etkilesim iginde gelisen bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir (Kog, 2014).
Giliniimiizde liderlik tanimlari, toplumsal ve oOrgiitsel ihtiyaglar dogrultusunda siirekli
degisim ve gelisim gostermektedir. Ozellikle COVID-19 pandemisi sonrasinda, liderlerin
kriz anlarindaki rolleri, literatiirde daha fazla dikkat ¢eker hale gelmistir. Bu baglamda
liderlerin kriz siireglerinde sergiledigi esneklik, empati ve duygusal dayaniklilik gibi
beceriler, orgiitlerin siirdiiriilebilirligi agisindan kritik 6neme sahiptir. Bununla birlikte
liderlerin yalnizca krizleri yonetme kapasitesiyle degil, ayn1 zamanda ekip iiyelerini
motive etme, duygusal bag kurma ve aidiyet duygusunu pekistirme yoOniindeki
becerileriyle de 6n plana ¢iktiklar goriilmektedir (Kasnak, 2024).

Sonug olarak ¢agdas liderlik anlayisi, yoneticilik islevinin 6tesine gegerek dijital ¢agda
karsilasilan zorluklarla miicadele etmede ¢alisanlara giiven veren ve performans arttiran
bir gii¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda liderlik anlayiginin tarihsel gelisimini

ve farkli donemlerde ortaya ¢ikan teorik yaklagimlart incelemek 6nem kazanmaktadir.



1.1.1. Gecmisten Giiniimiize Liderlik Teorileri

Liderlik, tarih boyunca farkli bakis agilariyla ele alinmis ve ¢esitli teorilerle agiklanmaya
calisilmigtir. Bu teoriler, liderligin dogustan mi1 geldigi yoksa 6grenilebilir mi oldugu gibi
temel sorulara yanit aramaktadir. Asagida, gegmisten gliniimiize liderlik teorilerinin

gelisimi 6zetlenmistir.
1.1.1.1. Biiyiik Adam Teorisi

Biiyiik adam teorisi 19. yiizyilda ortaya atilmis ve liderligin dogustan gelen 6zelliklere
dayandigin1 savunan ilk kuramsal yaklagsimlardan biridir. Bu teoriye gore etkili liderler
olaganiistii kisisel niteliklerle diinyaya gelir ve liderlik becerileri sonradan 6grenilemez
ya da gelistirilemez (Carlyle, 1841). Teori tarihsel olarak toplumlari doniistiiren lider
figiirlerinin, dogalar1 geregi liderlik kapasitelerine sahip olduklarini 6ne siirer (Keles,
2022). Ancak bu yaklagim liderligin yalnizca bireysel ozelliklere indirgenmesini
elestiriye agik kilmaktadir. Zira daha sonraki calismalar liderligin sosyal, kiiltiirel ve

cevresel faktorlerle etkilesim i¢inde gelistigini gostermistir (Bass, 1990).
1.1.1.2. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi 20. yiizyilin baslarinda ortaya konmus ve etkili liderligin, bireylerin
sahip oldugu bazi kisilik 6zellikleriyle dogrudan iliskili oldugunu savunmustur (Stogdill,
1948). Bu kurama gore, basarili liderler genellikle yiiksek diizeyde zeka, ozgiiven,
karizma ve dirtstliik gibi kisisel niteliklerle tanimlanmaktadirlar (Judge vd., 2002).
Ancak literatiirde bu 6zelliklerin her kosulda ve her baglamda etkili liderligi garanti
ettigine yonelik genellenebilir bir bulguya rastlanmamustir (Zaccaro, 2007). Dolayisiyla,
bu teori liderligi agiklamada 6nemli bir temel sunsa da baglamsal degiskenleri yeterince

dikkate almamas1 nedeniyle elestirilmistir.
1.1.1.3. Davramssal Liderlik Teorileri

1930’lardan 1950’li yillara uzanan donemde liderlik anlayis1 6nemli bir doniigim
gecirmistir. Bu siirecte liderligin dogustan gelen bir 6zellikten ziyade gelistirilebilir ve
ogrenilebilir bir yetkinlik oldugu goriisii agirlik kazanmistir. Ohio State Universitesi’nde
yiiriitiilen arastirmalar lider davranislarini iki ana eksende siniflandirmistir. Bunlar insan

iliskilerine odaklanan ve gorev merkezli yaklasimlardir (Fleishman, 1953). Bu



dogrultuda, Michigan Universitesi’nin bulgular1 da etkili liderligin temelinde calisan
motivasyonunu Onceliklendirme egiliminin bulundugunu ortaya koymustur (Likert,
1961).

Blake ve Mouton (1964)’iin gelistirdigi yonetim tarzi modeli liderlerin iiretime yonelik
yaklagimlart ile insan iligkilerine verdikleri 6nem arasinda degisen bir yelpazede ¢esitli
liderlik stillerine sahip olabileceklerini 6ne siirmektedir. Bununla birlikte s6z konusu
modelin elestirilen yonlerinden biri liderlik tarzlarinin ¢evresel degiskenler ve baglamsal

kosullardan nasil etkilendigini yeterli diizeyde agiklayamamasidir (Northouse, 2025).
1.1.1.4. Durumsal Liderlik Teorileri

Liderlige iliskin evrensel ve tek bir gegerli yontemin bulunmadigini ileri siiren durumsal
liderlik kuramlar1 liderin basarisinin, i¢inde bulundugu kosullara uyum saglama
yetenegine baglh oldugunu vurgulamaktadir. Bu baglamda Fiedler’in durumsallik kurami
liderlik etkinliginin liderin kisilik 6zellikleri ile ¢evresel degiskenler arasindaki uyum
diizeyine gore sekillendigini 6ne siirmektedir (Fiedler, 1967).

Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen durumsal liderlik modeli ise liderin
benimseyecegi liderlik stilinin ¢aliganlarin gelisim ve olgunluk diizeylerine gore farklilik
gbstermesi gerektigini savunur (Hershey vd., 1977). Ote yandan House’un yol-hedef
teorisi liderin ¢alisanlara ulasilabilir hedefler sunarak ve bu hedeflere ulasmalar1 i¢in
gerekli yonlendirmeleri saglayarak motivasyonlarini artirabilecegini ifade etmektedir

(House, 1971).
1.1.1.5. Cagdas Liderlik Teorileri

Cagdas liderlik teorileri orgiitlerin degisen ihtiyaglarina ve dijital cagin getirdigi dinamik
kosullara uyum saglamak amaciyla gelistirilmis farkli yaklagimlar1 igermektedir. Bu
kapsamda karizmatik liderlik, doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik, hizmetkar liderlik,
otantik liderlik, paylasilan liderlik ve dijital liderlik gibi ¢esitli ¢agdas liderlik modelleri
one ¢ikmaktadir. Her biri farkli bir yonetim anlayigini yansitan bu yaklasimlar, liderlerin
calisanlar lizerindeki etkilerini ve orgiitsel basariya katki bigimlerini farkli boyutlarda ele
almaktadir. Asagida bu liderlik yaklasimlariin temel 6zellikleri ve kuramsal dayanaklari

detayli bicimde incelenmektedir.



Karizmatik liderlik anlayis1 liderlerin etkileyici kisilik 6zelliklerine ve gii¢lii bir vizyona
sahip olmalar1 gerektigini one siirer (Conger & Kanungo, 1998). Bu liderlik bigimi liderin
yuksek diizeyde iletisim yetkinligi sergilemesi, vizyoner bir yaklasim benimsemesi ve
takipgileri tizerinde derin bir ilham etkisi yaratmasiyla tanimlanir. Karizmatik liderler
ozellikle belirsizlik ve kriz donemlerinde 6n plana ¢ikarak ¢alisanlarin moralini yiikseltir
ve Orgiitsel doniisiim siireglerine yon verir (Sahin, 2024). Bu yaklasimda liderin karizmasi
ve bireysel 0zellikleri ¢alisanlar lizerinde etki yaratma giiciiniin temelini olusturur. Ayrica
karizmatik liderler takipgilerine gliven telkin ederek orgiitsel baglilik diizeylerini artirma
potansiyeline sahiptir (Giingavdi, 2017).

Dontistimcii liderlik yaklasimi liderin vizyon sahibi olmasi, ¢alisanlarit motive edici ve
gelistirici bir tutum sergilemesi gerektigini ileri siirmektedir (Burns, 1978 ; Bass, 1985).
Bu liderlik tarzinda liderler orgiitsel hedeflere ulasmak adina calisanlarin igsel
motivasyonlarin1 artirmakta ve onlart daha yiiksek performans seviyelerine
yonlendirmektedir. Doniisiimcti liderlik yalnizca bireysel gelisimi tesvik etmekle kalmaz
aynt zamanda Orgiit i¢inde degisim siireglerini etkin bicimde yoOnetme yetisi de
sunmaktadir. Bu liderler ¢alisanlarin ihtiyaglarina duyarlilik gostererek empatik bir
yaklasim sergileyerek ve ilham verici davraniglartyla yon gosterici olmaktadir. Yapilan
arastirmalar doniistimcii liderligin orgiitsel baglilik ve is tatmini lizerinde pozitif etkiler
yarattigini ortaya koymaktadir (Kiirii, 2021; Altintas & Ozata, 2024).

Diger yandan etkilesimci liderlik modeli lider ile ¢alisan arasinda karsilikli faydaya dayali
odiil-ceza temelli bir iliski kurma anlayigini esas almaktadir (Bass, 1990). Bu yaklasimda
liderler ¢alisanlara belirli gorevleri yerine getirmeleri karsiliginda ddiiller vaat ederek
motivasyonu artirmay1l hedefler. Etkilesimci liderlik kisa vadede performans artisi
saglama potansiyeline sahip olsa da doniisiimcii liderlige kiyasla uzun vadeli etki diizeyi
daha smirli kalabilmektedir. Bununla birlikte orgilitsel gilivenin insasinda ve calisan
memnuniyetinin saglanmasinda énemli bir islev gordiigi belirtilmektedir (Yavuz, 2008;
Altintas & Ozata, 2024).

Ote yandan hizmetkar liderlik modeli liderin kendi ¢ikarlarini geri planda tutarak énceligi
calisanlariin ihtiyaglarina vermesi gerektigini savunur (Greenleaf, 2013). Bu liderlik
yaklagimi liderin etik degerlere dayali bir yonetim anlayisi benimsedigi, ¢alisanlarin
bireysel gelisimini dnceledigi ve onlarin refahina odaklandigr bir ¢ercevede sekillenir.

Hizmetkar liderler ¢alisanlarinin potansiyelini agiga ¢ikararak hem ig tatminini hem de
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motivasyon diizeyini artirmayi amaglar (Duyan & Dierendonck, 2014). Bu yaklagimin
temelinde liderin rehberlik roliiyle birlikte hizmet etme bilinci ve ¢alisanlarin mesleki
gelisimine katki saglama arzusu yer almaktadir.

Otantik liderlik yaklasimi liderlerin igtenlikli, etik degerlere bagli ve 6z farkindalig
yiiksek bireyler olmasi gerektigini savunmaktadir (Walumbwa vd., 2008). Bu liderlik
modeli liderin kendisiyle tutarli bir kimlik gelistirmesi, karar alma siireglerinde seffaflik
ilkesine bagli kalmasi1 ve etik sorumluluklart 6n planda tutmasi gerektigi diislincesi
tizerine insa edilmistir.

Paylasilan liderlik ise liderligin yalnizca tek bir bireyin sorumlulugunda olmadigi, bunun
yerine ekip tiyeleri arasinda dagitilarak ortak bir sorumluluk ¢ergevesinde yiirtitiilmesi
gerektigini ileri siirer (Pearce & Conger, 2003). Bu yaklasim dinamik ve is birligine dayali
takim ortamlarinda liderlik rollerinin kolektif bigimde iistlenilmesini savunur.

Dijital liderlik hizla gelisen teknolojik degisimlerin is diinyasinda yarattigi doniisiim
dogrultusunda liderlerin dijital cagin gereksinimlerine uyum saglamalarini zorunlu kilan
bir liderlik anlayisidir. Geleneksel liderlik stilleri dijitallesme stirecleriyle birlikte yeniden
sekillenmekte ve yerini dijital yetkinliklere dayali stratejik liderlik uygulamalarina
birakmaktadir. Dijital liderlik liderlerin yalnizca teknik bilgiye degil ayn1 zamanda ¢evik
karar alma becerisine, sanal ekipleri etkin yonetebilme kapasitesine ve dijital yenilikgiligi
destekleme yetenegine sahip olmalarimi gerekli kilar (Avolio vd., 2014). Bu baglamda
dijital liderler organizasyonlarin dijital donilisiim siirecinde yon belirleyen kilit

aktorlerdir.
1.2. Dijitallesme

Son yillarda dijitallesme is diinyasinda koklii degisiklikleri beraberinde getirmistir. Dijital
teknolojilerin benimsenmesi ve kullanimi isletmelerin faaliyet bi¢imlerini yeniden
sekillendirmis, bu etki yalnizca iiretim siireclerinde degil ayn1 zamanda miisteri iliskileri
yonetimi, pazarlama stratejileri ve karar destek sistemleri gibi birgok alanda hissedilir
diizeye ulasmistir (Brynjolfsson & McAfee, 2014). Giiniimiiz sirketleri dijital doniistimii
yalnizca teknolojik bir gereksinim olarak degil ayn1 zamanda uzun vadeli rekabet avantaji
saglayan stratejik bir kaldirag olarak degerlendirmektedir (Westerman vd., 2011).

Bu kapsamli doniisiim siireci yalnizca dijital araglarin is stireglerine entegrasyonu ile

siirl kalmamaktadir. Daha genis bir perspektiften bakildiginda dijitallesme, orgiitlerin
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daha yenilik¢i, verimli ve rekabetci hale gelmesini amaglayan, teknolojik geligsmelerle
beslenen stratejik bir yapilanma olarak tanimlanmaktadir. Bu siire¢ organizasyonel
kiltliriin, yapilarin ve is modellerinin yeniden yapilandirilmasini1 da zorunlu kilmaktadir
(Cassetta vd., 2020). isletmelerin siirdiiriilebilir kalkinma hedeflerine ulasmasinda
dijitallesmenin stratejik bir rol iistlendigi vurgulanmaktadir (Chouaibi vd., 2022).

Bu doniisiimiin igletmeler iizerindeki etkisini somut olarak gozler Oniine seren gesitli
arastirmalar, dijital teknolojilerin orgiitsel yapilar lizerindeki doniistiiriicli etkisini ortaya
koymustur. Ozellikle bulut teknolojileri, biiyiik veri analizi ve yapay zeka gibi araglarin
operasyonel verimliligi artirma kapasitesi dikkat ¢cekmektedir (Bharadwaj vd., 2013). Bu
teknolojiler daha hizli ve isabetli karar alma siireclerini miimkiin kilmakta, miisteri
memnuniyetini artirmakta ve isletme maliyetlerini diistirmektedir (Mithas vd., 2013).
Ancak dijital doniisiimiin basariya ulagmasi i¢in yalnizca teknolojik yatirimlar yeterli
olmamaktadir. Bu noktada orgiitsel kiiltiiriin doniigiim siirecine entegre edilmesi hayati
Oonem tagimaktadir. Dijitallesmenin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi ancak degisim
yonetimi stratejileri ve giiglii liderlik uygulamalariyla miimkiindiir (Fitzgerald vd., 2014).
Bununla birlikte dijital doniisiim siiregleri birtakim zorluklar1 da beraberinde
getirmektedir. Dijital yetkinlik eksiklikleri, siber glivenlik tehditleri ve eski sistemlerle
entegrasyon sorunlari bu siirecin 6niindeki baslica engeller arasinda yer almaktadir (Hess
vd., 2016).

Tiim bu gelismeler dijitallesmenin sadece is siireclerini degil ayni zamanda liderlik
pratiklerini de donistirdiiginii géstermektedir. Teknolojinin hizli gelisimiyle birlikte
liderlerin dijital yetkinliklere sahip olmalar1 ve dijital araglari stratejik sekilde
kullanabilmeleri organizasyonlarin basarisi agisindan kritik hale gelmistir (Avolio vd.,
2000). Dijital liderler yalmizca teknik becerilere degil ayni zamanda dijital kiiltiirii
icsellestirme kapasitesine de sahip olmali, bdylece isletmelerini daha ¢evik, yenilik¢i ve
dinamik yapilar haline getirme sorumlulugunu tistlenmelidirler (Westerman vd., 2014).
Sonug olarak dijitallesmenin liderlik pratikleri iizerindeki etkileri yalnizca karar verme
stiregleriyle sinirhi degildir. Bununla birlikte liderlik tarzlarinda da kokli bir doniisim
yasanmaktadir. Dijital araglarin etkili kullanimi sayesinde iletisim gii¢lendirilmekte,
takim ¢alismasi desteklenmekte ve ¢alisan motivasyonu artirilmaktadir (Kane vd., 2015).
Bu baglamda dijital liderlik; yalnizca teknoloji temelli bir yaklasimi degil, ayn1 zamanda

insan merkezli bir yonetsel anlayisi da kapsamaktadir (Saarikko vd., 2020).
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1.3. Dijital Liderlik

Dijital liderlik dijitallesme siirecini stratejik bicimde yoneten ve organizasyonlarin dijital
cagda siirdiirtilebilir rekabet avantaji elde etmesini saglayan bir liderlik yaklagimi olarak
tanimlanmaktadir. Bu liderlik bigimi yenilik¢i ¢oziimler {iretme, organizasyonel ¢evikligi
artirma ve c¢alisanlarin dijital yeterliliklerini gelistirme yoniinde sorumluluk {istlenir
(Gtiler, 2023). Dijital liderler is siireglerini daha ¢evik ve esnek sekilde yapilandirarak
dijital stratejilerin hayata gecirilmesine &nciiliik eder (Onbigak & Akkoyun, 2022).

Bu liderlik anlayis1 yalnizca teknolojik araglarin etkin kullanilmasini degil ayn1 zamanda
organizasyonel kiiltiirin dijitallesme ile uyumlu hale getirilmesini ve ¢alisanlarin dijital
dontisiim stirecine entegre edilmesini de icermektedir. Bu cercevede dijital liderlerin
yenilik¢i vizyon gelistirme ve stratejik karar alma becerileri kurumlarin dijital basarilar
acisindan kritik rol oynamaktadir (Araujo vd., 2021; Brunner vd., 2023).

Dijital liderlik dijital teknolojilerin etkin kullanimi1 ile organizasyonel esneklik
kazandirmay1, calisanlarin dijital yetkinliklerini yiikseltmeyi ve kurum kiiltliriinii
doniisime hazirlamay1 hedefleyen biitiinciil bir yaklasimdir (Camp vd., 2022). Dijital
liderler, dijital araclar stratejik kaynak olarak kullanarak organizasyonlarinin yenilik¢i
kapasitesini artirmakta ve dijital ¢agda rekabet edebilir konuma gelmelerine katki
sunmaktadir.

Ayni zamanda dijital liderlik uzaktan ve hibrit ¢alisma sistemlerinde liderlik anlayiginin
yeniden sekillenmesini de kapsamaktadir. Dijital liderler sanal ekiplerin yonetiminde
etkili iletisim kanallar1 kurmakta ve is birligini tesvik ederek calisan bagliligini artirmay1
amaglamaktadir (Chatterjee vd., 2022). Bu baglamda duygusal zeka gibi bireysel liderlik
becerileri, takim dinamiklerinin yonetiminde ve genel organizasyonel performansin
yiikseltilmesinde belirleyici olmaktadir (Coronado-Maldonado & Benitez-Marquez,
2023).

Dijital liderlik klasik liderlik anlayislarinin Gtesine gegerek daha veri odakli ve kolektif
karar alma siireclerini iceren bir bakis agis1 sunmaktadir. Dijital liderler yapay zeka, veri
analitigi ve bulut teknolojileri gibi araglar1 etkin bi¢imde kullanarak, karar alma
mekanizmalarini daha hizli ve verimli kilmaktadir (Saarikko vd., 2020) Ayrica bu liderlik
tarz1 ¢aliganlarin dijital beceriler kazanmasini desteklemek adina siirekli egitim ve gelisim

programlarinin uygulanmasini tesvik etmektedir (Bharadwaj vd., 2013).
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Pek ¢ok caligsma dijital liderligin esneklik ve yenilikgilik gibi nitelikleri geleneksel
liderlik bi¢imlerine kiyasla daha oncelikli hale getirdigini gostermektedir. Dijital ¢cagin
hizla degisen dinamikleri icerisinde liderlerin ¢evik olmalari, pazar kosullarina hizh
sekilde uyum saglamalar1 ve ekiplerinin dijital kapasitelerini artirmalar1 beklenmektedir
(Kane vd., 2015). Ayn1 zamanda dijital liderlerin seffaf iletisimi tesvik ederek dijital
doniisiim siireglerine paydaslarin katilimini artirmalari gerekmektedir (Avolio vd., 2000).
Dijital doniisiim yalnizca teknolojik altyapinin gelistirilmesini degil ayni zamanda
organizasyonlarin stratejik yOniinlin yeniden tanimlanmasini da zorunlu kilmaktadir.
Dijital liderlik organizasyonlara gerekli degisim stratejilerini sunan ve dijitallesme
stireglerinde yon verici bir rol listlenen bir liderlik bigimi olarak degerlendirilmektedir
(Stiriicii vd., 2022; Dogra vd., 2024).
Zhu (2015) dijital liderlik kavramini bes temel yetkinlik ¢ercevesinde agiklamaktadir:

e Reckabet kosullarina hizla yanit verebilme becerisine sahip bir diisiince lideri

olmak,

e Yaratici ¢oziimler tiretebilme yetenegi,

e Kiiresel vizyonla degisim siireclerine yon verebilme,

o Belirsizlikler karsisinda 6grenme meraki ve adaptasyon yetenegi gelistirme,

e Karar alma ve analiz siireclerinde derinlemesine diisiinsel sentez yapabilme

kapasitesi.

Dijital liderler kurumlarin dijital mimarisini biitiinsel bir bakisla degerlendirebilme
yetenegine sahiptir. Bu yetkinlik yalnizca teknolojiyi uygulamakla sinirli kalmayip ayni
zamanda dijital sistemlerin entegrasyonu ve stratejik yeniden tasarimi i¢in liderlik
kapasitesini de igerir (Zupancic vd., 2017). Kane (2018) dijital liderlerin sahip olmasi
gereken baglica becerileri agagidaki sekilde siralamaktadir:

e Vizyon belirleme ve yon gdsterme,

e Deneyimsel 6grenmeyi tesvik etme,

e Alisilmis kaliplarin disina ¢ikabilme yetenegi,

e Takim i¢inde ve takimlar arasi is birligini gliclendirme,

e Etkin ve agik iletisim kanallar1 kurma,

e s stratejilerini belirleme ve yonlendirme,

e Dijital okuryazarlik diizeyini ylikseltme,

e Yenilik¢ilik ve adaptasyon kabiliyeti,
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e Nitelikli insan kaynag1 secimi ve gelistirilmesi.

Toduk (2023) gelecegin basarili liderlerinde aranan temel 6zellikleri dort baslik altinda
toplamustir:

o Dijital yetenekler: Teknolojiyi etkili kararlar almak, rekabet avantaji elde etmek
ve miisteri/galisan etkilesimini gliglendirmek i¢in kullanma becerisi. Dijital temsil
yetkinligi, bireylerin dijital ortamda etkili iletisim kurabilmelerini, agik ve samimi
iligkiler gelistirmelerini saglar.

e Giiclii aglar ve ig birligi: Karar alma siireclerine tiim paydaslar1 dahil ederek ¢evik
ve kapsayici organizasyonlar olusturmak. Sektorler arasi is birlikleri kurarak
yalnizca yerel degil, kiiresel dl¢ekte etki yaratmak.

e Girisimcilik ve yenilik¢ilik yetenegi: Gelecegi sekillendirme vizyonuna sahip,
yaratici ¢oziimler gelistirebilen ve girisimciligi yasam bicimi olarak benimseyen
liderler yetistirmek.

e Vizyoner liderlik ve katilim saglama: ilham verici vizyonlariyla ¢alisan bagliligin1
giiclendirmek ve bireylerin 6zgilin yonlerini kesfetmelerini tesvik etmek.

Bu ¢ercevede degerlendirildiginde dijital liderlerin de s6z konusu dort yetkinligi biiyiik
Olciide biinyelerinde barindirdiklar1 goriilmektedir. Dijital liderler teknolojiyi stratejik
bicimde kullanan, is birligine dayali aglar olusturan, yenilik¢i ¢ozliimler gelistiren ve
vizyoner yaklasimlariyla ekiplerini motive eden bireylerdir. Dolayisiyla dijital liderlik
yalnizca giiniimiiziin degil ayn1 zamanda gelecegin liderlik anlayisinin da temelini

olusturmaktadir.
1.3.1. Dijital Liderligin Evrimi
1.3.1.1. Sanayi Devrimi ve Geleneksel Liderlik

Sanayi devriminin 18. yiizyilin sonlari ile 19. yiizyilin baslarina denk gelen dénemi,
tiretim tekniklerinde yasanan radikal degisimlerle birlikte liderlik anlayisimi da kokli
bigimde doniistiirmiistiir. Bu siirecte liderligin temel islevi fiziksel tiretimin verimliligini
artirmak;, is giliciiniin liretkenligini denetlemek ve organizasyonel yapilari sistematik hale
getirmek tizerine kuruluydu (Taylor, 1911). Doénemin 06ne ¢ikan yOnetim
yaklagimlarindan biri olan Frederick W. Taylor’in bilimsel yonetim kurami, liderlik

davraniglarini standardizasyon, is boliimii ve zaman yonetimi temelinde sekillendirmistir.

15



Ancak bu donemde liderligin teknolojik gelismelerle olan etkilesimi sinirli kalmas,

liderlik daha ¢ok mekanik is siireglerinin yonetimi ¢ergevesinde degerlendirilmistir.
1.3.1.2. Bilgi Cag1 ve Yonetimsel Doniisiim

20. ylizyilin ikinci yarist 6zellikle 1960’11 yillardan itibaren literatiirde siklikla bilgi ¢ag
olarak tanimlanan yeni bir doneme gegisi temsil etmektedir. Bilgi ve iletisim
teknolojilerinde yasanan hizli gelismeler is siireclerini daha karmasik bir yapiya
doniistiirmiis buna paralel olarak liderlik anlayisinda bilgi yonetimi, stratejik diisiinme ve
yenilik¢ilik gibi kavramlar 6n plana ¢ikmustir (Drucker, 1993). Bu baglamda Peter
Drucker’in bilgi toplumu kavramsallastirmasi, s6z konusu doénemin liderlik
paradigmasini agiklamak adina onemli bir referans noktasi haline gelmistir. Artik
liderlerin yalnizca fiziksel {iretim siireglerini degil ayn1 zamanda bilgiyi etkin bicimde
yonetebilmeyi de 6grenmeleri zorunlu hale gelmistir.

Bilgi caginin baslangiciyla birlikte liderlik yaklasimlari da doniisiim gecirmis liderler
calisanlarinin bilgi birikimi ve yaraticili@ini stratejik bir avantaj unsuru olarak
degerlendirme yoniinde bir egilim sergilemistir. Bu donemde bilgisayar teknolojilerinin
ve internetin hizli bir sekilde yayginlagsmasi kiiresel diizeyde is birliklerini tesvik etmis,
bunun sonucunda liderlik siirecleri teknolojiyle daha biitiinlesik bir yap1 kazanmistir

(Tapscott, 1995).
1.3.1.3. Dijital Cag ve Doniisiim Liderligi

21. ylizy1l ozellikle 2000°1i yillardan itibaren dijital ¢ag olarak adlandirilan yeni bir
donemin baglangicini temsil etmektedir. Bu donemde yapay zeka, biiylik veri analitigi,
blokzincir teknolojisi, nesnelerin interneti (IoT) ve bulut bilisim gibi yenilik¢i
teknolojilerin gelisimi liderlik siire¢lerinde kokli bir doniisiimii zorunlu kilmistir
(Brynjolfsson & McAfee, 2014). Geleneksel liderlik yaklasimlar1 dijital diinyanin hizli
ve dinamik dogasina yanit vermede yetersiz kalmis, bu durum dijital liderlik kavraminin
dogmasina ve liderlik kuramlarinin yeniden degerlendirilmesine neden olmustur.

Dijital ¢agda liderlik anlayis1 yalnizca teknolojiyi tanimakla sinirli kalmamakta ayni
zamanda bu teknolojileri stratejik karar alma stireglerinde etkin bicimde kullanabilmeyi
de kapsamaktadir (Westerman vd., 2014). Bu baglamda dijital liderler organizasyonlarin

dijital doniigiim siirecinde kilit bir rol iistlenmekte, ekipleriyle is birligi icinde hareket
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ederek teknolojiyi kurumun tiim isleyisine entegre eden birer doniisiim aktorii olarak

konumlanmaktadirlar (Kotter, 1996).
1.3.1.4. Gelecegin Liderlik Yaklasimlari: Endiistri 4.0 ve Otesi

Endiistri 4.0 fiziksel ve dijital diinyalarin biitiinlestigi yeni bir ¢agin habercisidir. Bu
donemde liderlik yalnizca teknolojik gelismeleri takip etmekle sinirli kalmamakta, yapay
zeka, otomasyon sistemleri ve veri analitigi gibi ileri teknolojileri karmasik problemlerin
¢oziimiinde etkin bigimde kullanma becerisini de igermektedir (Schwab, 2016). Bu
baglamda dijital liderlerden yalnizca teknolojik doniisiimii yonetmeleri degil ayni
zamanda stirdiiriilebilirlik odakli stratejiler gelistirerek toplumlart daha kapsayici ve
direngli bir dijital doniisiime yonlendirmeleri beklenmektedir (Heifetz & Linsky, 2003).
Endiistri 4.0 doneminde liderlerin kiiresel Olcekte etki yaratma kapasitelerinde gozle
goriiliir bir artis yasanirken karst karsiya kaldiklar1 zorluklar da ayni oOlgiide
derinlesmistir. Teknolojik yeniliklerin bas dondiiriicii bir hizla yayilmasi liderlerin
degisime hizla uyum saglayabilmesini ve daha cevik, esnek liderlik yaklasimlarin
benimsemelerini zorunlu kilmistir (Brynjolfsson & McAfee, 2014). Bu nedenle ¢agdas
liderlik anlayis1 yiiksek teknolojik yeterliligin yani sira stratejik vizyon, adaptasyon

yetenegi ve sosyal sorumluluk bilincini de igeren ¢ok boyutlu bir yapiya evrilmistir.
1.3.2. Dijital Liderligin Ana Unsurlar:

Dijital liderlik teknolojiyi stratejik bir arag olarak kullanma yetenegi ile insan odakl1 bir
yaklasimi birlestiren karmasik bir liderlik anlayisidir. Bu liderlik bigimi ¢esitli unsurlarin
dengeli bir sekilde bir araya gelmesini gerektirir. Asagida dijital liderligin ana unsurlar

alt bagliklar halinde agiklanmuistir.
1.3.2.1. Teknolojik Okuryazarhk

Dijital liderlerin etkili olabilmeleri igin yiiksek diizeyde teknolojik okuryazarliga sahip
olmalar1 gerekmektedir. Teknolojinin bas dondiiriicii bir hizla evrildigi giliniimiizde
liderlerin yapay zeka, biiylik veri, nesnelerin interneti (IoT) ve blokzincir gibi ileri
teknolojilere hakim olmalar1 kritik 6neme sahiptir (Brynjolfsson & McAfee, 2014).
Teknoloji yalnizca operasyonel bir arag degil ayni zamanda stratejik karar alma

stireclerini sekillendiren belirleyici bir unsurdur. Bu nedenle liderlerin teknolojinin
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organizasyon genelinde benimsenmesini tesvik etmeleri ve yeniliklere acik, 6grenen bir

orgiitsel kiiltiir insa etmeleri gerekmektedir (Westerman vd., 2014).
1.3.2.2. Yaraticilik ve inovasyon

Dijital ¢agin liderleri organizasyonlarinda inovasyon kiiltiirlinii yerlestirme ve yaraticiligi
tesvik etme becerileriyle 6ne ¢ikmaktadir. inovasyon dijital diinyada rekabet avantajin
stirdiiriilebilir kilmanin temel anahtarlarindan biridir (Schwab, 2016). Bu dogrultuda
liderlerin yenilikgi fikirlerin filizlenebilecegi agik iletisim ortamlar1 kurmalar1 ve ekip
tiyelerini risk almaya tesvik etmeleri biiyiik 6nem tagir (Amabile, 1998). Ayrica yaratici
fikirlerin uygulamaya gecirilmesinde teknolojik araglardan faydalanma yetkinligi dijital

liderlikte temel bir beceri olarak kabul edilmektedir.
1.3.2.3. Veri Tabanh Karar Verme

Dijital cagin belirleyici kaynaklarindan biri olan veri liderlik siireclerinin merkezine
yerlesmistir. Dijital liderler veri analitigini stratejik karar alma siireglerine entegre ederek
organizasyonel verimliligi ve rekabet giiclinii artirabilmektedir (Davenport & Harris,
2007). Biiyiikk veri ve analitik teknolojilerinin etkin kullanimi, liderlere egilimleri
ongdrme, kaynaklar1 daha etkin kullanma ve karar alma siireglerini hizlandirma imkan
sunmaktadir. Ancak bu siireclerin etik ¢ercevede yiiriitiilmesi ve veri glivenligine azami

diizeyde 6nem verilmesi gerekmektedir (Zuboff, 2023).
1.3.2.4. Kiiltiirel Duyarhlik ve Cesitlilik Yonetimi

Dijital liderlerin kiiresel 6lgekte cesitliligi kapsayan ekipleri yonetme yetkinligi ¢cagdas
liderlik anlayisinin vazgecilmez unsurlarindandir. Farkli kiiltlirel arka planlara sahip
bireyleri uyum ig¢inde c¢alistirabilmek etkili liderlik becerileri arasinda yer almaktadir
(Hofstede, 1984). Cesitliligin desteklenmesi, hem organizasyonel yenilik¢iligi artirmakta
hem de calisan bagliligini ve aidiyet duygusunu gii¢lendirmektedir (Ely & Thomas,
2001). Dijital liderler kapsayici bir ¢caligma ortami olusturarak ekiplerinin potansiyelini

en Ust diizeye ¢ikarabilirler.
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1.3.2.5. Ceviklik ve Esneklik

Dijital dontisiimiin hiz kazandig1 glinlimiizde, liderlerin ¢evik ve esnek bir yapiya sahip
olmalart kritik bir basar1 faktoriidiir. Ceviklik liderlerin beklenmedik kriz durumlarina
hizla yanit verebilmesini ve degisen kosullara etkin bigimde uyum saglamasini miimkiin
kilar (Kotter, 1996). Aymi zamanda, g¢evik liderler gelecekteki belirsizliklere karsi
organizasyonlarinin dayanikliligin1 artirarak yenilik¢i projelerin basariyla hayata

gegirilmesine olanak tanirlar (McGrath, 2013).
1.3.2.6. Etik ve Siirdiiriilebilirlik

Dijital liderlik yalnizca teknolojik ve ekonomik performansa degil ayn1 zamanda etik
ilkelere ve siirdiiriilebilirlige dayali bir yonetsel anlayis1 da gerektirir. Veri gizliligi, ¢cevre
dostu uygulamalarin tesvik edilmesi ve toplumsal sorumluluk bilinci dijital liderligin
temel yap1 taslar1 arasinda yer almaktadir (Carroll, 1991). Bu dogrultuda gelistirilen
stirduriilebilirlik stratejileri organizasyonlarin uzun vadeli basarisini giivence altina
almakta ve toplumsal diizeyde giivenin insa edilmesine katki saglamaktadir (Elkington &

Rowlands, 1999).
1.3.3. Dijital Liderligin Onemi

Bu boliimde dijital liderligin stratejik 6nemi literatiirdeki giincel arastirmalar 1s181nda ele
alinmakta ve farkli agilardan degerlendirmeler sunulmaktadir. Dijital liderlik cagimizda
is diinyas1 ve organizasyonlar agisindan stratejik bir dneme sahiptir. Ozellikle teknolojik
doniisiimiin hiz kazandig1 ve dijitallesme siireglerinin is yapis bicimlerini koklii bicimde
dontistiirdiigii bir ortamda liderlik anlayisi da yeniden tanimlanmaktadir. Dijital liderligin
temel islevlerinden biri kurum iginde inovasyonu desteklemek ve siirdiiriilebilir bir
doniisiim stireci baglatmaktir. Bu baglamda dijital liderlik yalnizca isletmelerin degisime
uyum saglamasini degil, ayn1 zamanda dijital teknolojileri etkin bir bigimde kullanarak
bu degisime yon vermesini de miimkiin kilmaktadir. Giinlimiiz 1§ ortaminda dijital liderler
dijital doniisiim siireclerini yapilandirarak organizasyonlarin uzun vadeli performans
avantajlar1 elde etmesini saglamaktadir (Chen vd., 2024).

Dijital liderlik kurumlarin ¢evresel degisimlere hizla uyum saglamasina katki sunarken,
yenilikg¢i diisiince yapilarinin gelismesini de tesvik etmektedir. Nitekim Biiyiikbese ve

Dogan (2022) tarafindan yapilan bir arastirma dijital liderligin hem yenilik¢i is
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davraniglarint hem de orgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymaktadir. Dijital liderler organizasyonlarin rekabet giiclinii artirmak amaciyla dijital
araclan stratejik diizeyde kullanmakta; teknolojiyi inovasyonu destekleyen bir ara¢ haline
getirmektedirler (Yesilkus & Ozbozkurt, 2024).

Bununla birlikte dijital liderlerin 6nemli rollerinden biri de ekip {iyelerini motive ederek
dijital becerilerin gelistirilmesini desteklemeleridir. On ve Yamk (2024) tarafindan
gergeklestirilen bir ¢alismada dijital liderligin ¢alisanlarin inovatif is davraniglarini
artirdigi, ayrica digsal motivasyonun bu iligski {izerinde aracilik rolii oynadigi
belirlenmistir. Dijital liderler karar alma siireclerinde yapay zeka ve veri analitigi gibi
ileri teknolojileri etkin bi¢imde kullanarak daha hizli ve isabetli kararlar verebilmektedir.
Bu dogrultuda dijital doniisiimiin yoneticilerin karar alma siire¢lerini daha veri temelli ve
rasyonel hale getirdigi vurgulanmaktadir (Glivener & Cilingir, 2024).

Son olarak dijital liderlik yalnizca rekabet avantaji yaratmakla sinirli degildir, ayni
zamanda teknolojinin etik, sosyal sorumluluk odakli ve siirdiiriilebilir bigimde
kullaniminm1 da igermektedir. Dijital siirdiiriilebilirlik alaninda yapilan bir bibliyometrik
analiz bu kavramin bireysel ve orgiitsel diizeyde tasidig1 6nemi gozler dniine sermektedir
(Giiltekin & Korkmaz, 2024). Bu ¢er¢evede dijital liderler, teknolojiyi sadece performans
artirict bir unsur olarak degil ayni1 zamanda etik ve siirdiiriilebilir uygulamalarin tasiyicisi

olarak da degerlendirmelidir.
1.3.4. Dijital Liderlik ve Geleneksel Liderlik Arasindaki Farklar

Dijital liderlik cagdas yonetim yaklagimlari icerisinde kendine 6zgii dinamikleriyle
geleneksel liderlik modellerinden belirgin sekilde ayrilmaktadir. Geleneksel liderlik
anlayis1 genellikle fiziksel is ortamlarinda yiiz yiize iletisim yontemlerine dayali olarak
ve hiyerarsik bir yonetim yapisi icerisinde yiiriitiilmektedir. Buna karsilik dijital liderlik
daha yatay orgiitlenme bicimlerini benimsemekte; dijital araclar araciligiyla uzaktan ekip
yonetimini, cevik karar alma mekanizmalarin1 ve teknolojik etkilesimi merkeze
almaktadir (Schwarzmiiller vd., 2018).

Dijital liderlik ve geleneksel liderlik arasindaki farklar degerlendirildiginde karar alma
stiregleri bakimindan da 6nemli farkliliklar gbézlemlenmektedir. Geleneksel liderler
cogunlukla gegmis deneyimlere ve sinirli analitik veriye dayanarak karar verirken; dijital

liderler biiyiik veri, yapay zeka destekli analizler ve tahmine dayali modellemeler
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araciligiyla daha hizli ve isabetli kararlar alabilmektedir (Bughin vd., 2018). Ayrica
liderlik tarzlar1 agisindan bakildiginda geleneksel liderlik cogunlukla emir-komuta zinciri
lizerinden ylriitiilen, yukaridan asagiya kontrol odakli bir yapi sergilerken; dijital liderlik
daha katilimci, is birligine dayali ve c¢alisanlar1 siirece aktif olarak dahil eden bir
yaklasimi benimsemektedir (Kiling, 2023).

Dijital liderlik ile geleneksel liderlik arasindaki farklari1 dogru analiz etmek, 6zellikle
dijital doniisiim caginda etkili yonetim stratejileri gelistirmek agisindan biiylik 6nem
tasimaktadir. Daha geleneksel liderlik tarzlari otoriter, demokratik, hizmetkar ve katilimci
gibi cesitli stilleri icermekle birlikte, ¢ogunlukla merkeziyet¢i bir yonetim anlayist
sergiler. Buna karsin dijital liderlik, teknoloji entegrasyonu, yenilik¢ilik ve esneklik
odakli bir vizyona dayanir. Dijital liderler ekip {iyeleri arasinda bilgi paylasimini tesvik
ederken, ayn1 zamanda onlarin dijital yetkinliklerini gelistirir ve hizli, veri odakli karar
alma siireclerini destekler. Ote yandan geleneksel liderlik tarzlarmin yogun hiyerarsik ve
kontrol odakli yapisi, bilgi akisini yavaslatabilir ve organizasyon ig¢i yenilikgiligi
sinirlayabilir (Sert & Kafaoglu, 2025).

Arastirmalar dijital liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarint ve performanslarini
olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Biiyiikbese & Dogan, 2022). Bu baglamda
dijital liderlik dijital doniisiim siireglerinde organizasyonlarin daha esnek, inovatif ve
rekabet¢i bir yapiya kavusmasina onemli katkilar sunmaktadir (Yikilmaz & Siiriict,

2021).
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2. BOLUM: ORGUTSEL GUVEN

2.1. Orgiitsel Giivenin Tanimi

Orgiitsel giivenden 6nce genel anlamda giiven kavramini ele almak gerekir. Giiven
insanlar1 psikolojik olarak birbirine baglayan ve insan iliskilerinin merkezinde yer alan
en 6nemli faktorlerden birisidir. Sosyoloji, ekonomi, yonetim ve psikoloji biliminin tiimii,
kisilerarasi iligkilerde giivenin 6nemi hakkinda hemfikirdir ve baska hi¢bir degiskenin
bireyin davranisim giivenden daha fazla etkilemedigini kabul eder (Hosmer, 1995; Unsal,
2004). Bromiley ve Cummings (1992)’ye gore giiven kavrami, bir bireyin (veya bir grup
insanin) karsisindaki kisilere verdigi sozlere gore hareket edecegine, anlagmalarinda
diiriistliikten sasmayacagina ve firsat gelse bile ¢ikarct hareket etmeyecegine olan inanci
seklinde tanimlamistir. Bir kurulus i¢inde giivene dayali bir ortam yaratmak, ¢alisanlarin
arasindaki isbirligini ve iletisimi tesvik eder (Ozer vd., 2006; Tschannen-Moran & Hoy,
1998) ve giivene endeksli iliskiler, giice endeksli iligkilerden daha fazla etkilidir
(Reynolds, 1997).

Cook ve Wall (1980) orgiitsel giiveni, ¢alisanlarin isverenlerine iyi niyet atfetmeye istekli
olma ve onlarin sozlerine ve eylemlerine giivenme olarak tanimlamaktadir. Bir ¢alisanin,
bir kurulusun kendilerine yararli olan ya da en azindan zararli olmayan eylemleri
gerceklestirecegine olan giliveni Orgiitsel giiven olarak tanimlanmaktadir (Tan & Tan,
2000). Gilbert ve Tang (1998)’¢ gore, Orgiitsel giiven, esas olarak ¢alisanlarin amirlerine,
ist yonetime ve sirkete olan giiveninde kendini gdsteren, ¢alisanlarin igverenlerine olan
giiven ve destek duygularidir. Orgiitsel giiven, bireyin 6rgiit tarafindan saglanan destege
iliskin algis1 ve yOneticinin her zaman dogruyu sdyleyecegi ve sozliniin arkasinda
duracagi inancini ifade eder. Ayrica bireyin, bireylerle olan iliskilerinde, etkilesiminde ve
iletisiminde Orgiitiin agik, 6zenli, diirlist ve giivenilir olmasina ydnelik arzusunu yansitir
(Y1lmaz & Altinkurt, 2012).

Calisanlarin orgiitsel giiveni oOrgiitiin eylemlerinin ve gelecekteki eylemlerinin olumlu,
avantajli ve c¢ikarlarim1 destekleyecegine dair algilari ve beklentileri olarak
tanimlanmaktadir (Robinson, 1996). Teorik olarak iste giiven daha olumlu duygular
yaratir. Calisanlar hem amirleri tarafindan giivenildiklerini hissettiklerinde hem de
amirlerine giivenebildiklerini hissettiklerinde, iste daha mutlu olurlar ve islerine karsi

olumlu bir bakis agisina sahip olma olasiliklar1 yiikselir. Bu daha fazla ¢abayla ve
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nihayetinde orgiitsel baglilik, is performansi ve is tatmini gibi daha olumlu is ¢iktilariyla
sonuclanabilir. Bunun yaninda giiven, is stresi ve is tiikkenmisligi gibi olumsuz sonuglari
azaltir (Dirks & Ferrin, 2001).

Orgiitsel giiven iiyelerin bir organizasyona olan giivenini, organizasyonlar arasindaki
giiveni ve bir organizasyon icindeki kigilerarasi giivenin yanit sira farkh
organizasyonlardaki sinir anahtarlar1 arasindaki giiveni igeren genel bir terimdir (Li,
2008). Stoner ve Hartman (1993)’ec gore oOrgiitsel giiven oOrgiitsel faaliyetlere katilma
istekliligi, kuruma duyulan sadakat ve verilen gorevlerin ¢ok iyi diizeyde yiirtitiilmesidir.
Bradach ve Eccles (1989), giivenin orgiitsel tasarimda en yaygin unsur oldugunu ve
orgiitsel kontroliin saglanmasinda da en etkili unsur oldugunu bulmuslardir. Fiyat ve yetki
yalnizca islemleri kontrol etmek i¢in kontrol mekanizmalari iken gliven onlara gére hem
islemleri hem de iliskileri kontrol etmek igin bir mekanizmadir. Lewicki vd. (1998) bir
kurulusun giivenini, bir ¢alisanin uygulamalarina ve politikalarina olan giiveni ve
ozellikle calisanlarin kendilerini etkileyebilecek risk durumlarinda bu politikalara verdigi
destek olarak tanimlamistir. Yiiksek diizeyde oOrgiitsel giiven calisan performansina ve
orgiitsel vatandasliga katkida bulunur (Tokgoz & Seymen, 2013).

Orgiitsel giiveni kurumlarin iliskilerinde adil, seffaf ve hesap verebilir ilkeler ile
calisanlarin, yoneticilerin ve tim paydaslarin birbirleri arasindaki giiven ortaminin
saglanmasi olarak tanimlanmaktadir. Buradan hareketle giiven orgilitsel bagliligi,
performansi ve ig tatminini pozitif olarak etkilemektedir. Bir kurumda liderlik tarzinin,
iletisim stratejilerinin ve orgiitsel kiiltiirlin saglanmasi orgiitsel giiven ile dogrudan iliski
igerisinde oldugu kabul edilir (Botero & Van Dyne, 2009).

Orgiitsel giiven ayn1 zamanda organizasyonel adaletin bir yansimasidir. Adil bir yonetim
anlayis1 calisanlarin organizasyona olan giivenini artirir ve is siireclerine daha fazla
katilim gostermelerini saglar (Peltekoglu & Ayan, 2023). Bu baglamda giiven ortami
organizasyonlarin uzun vadeli basarisi i¢in temel bir yap1 tasidir (Chatterjee vd., 2022).
Djjitallesme caginda orgiitsel giivenin insasi dijital araclarin etkin kullanimi ve veri
giivenligi politikalarinin uygulanmasiyla daha da énem kazanmustir. Ozellikle uzaktan
calisma modellerinde liderlerin giiven ortamini koruma becerileri kritik bir rol
oynamaktadir (Coronado-Maldonado & Benitez-Marquez, 2023). Ayrica orgiitsel giiven
organizasyonel degisim siireclerinde calisanlarin direncini azaltarak degisimin daha hizli

ve etkili bir sekilde gerceklesmesini saglamaktadir (Dogra vd., 2024).
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Orgiitsel giivenin siirdiiriilebilirligi liderlerin etik davranislari ve organizasyonel seffaflik
politikalar1 ile desteklenir. Bu siirecte liderlerin duygusal zeka ve iletisim becerileri gliven
ortaminin korunmasinda 6nemli bir rol oynar (Brunner vd., 2023). Ayrica 6rgiitsel giiven
organizasyonlarin kriz donemlerinde dayanikliligini artirarak ¢alisanlarin ve paydaslarin

organizasyona olan bagliligini gii¢lendirir (Camp vd., 2022).
2.2. Orgiitsel Giivenin Boyutlar

Orgiitsel giiven literatiirii incelendiginde ii¢ alt boyutun &ne ¢iktign goriilmektedir.
Bunlardan ilki yonetici giliven, ikicisi kuruma (6rgiite) giiven ve son olarak ti¢linciisii de

calisma arkadaglarina giivendir.
2.2.1. Yoneticiye Giiven

Orgiitsel giivenin bir alt boyutu olan yéneticiye giiven yoneticilerin ¢alisma ortaminda
sergilemis olduklar1 tutumlara ve davraniglara karsin ¢alisanin istekli bir sekilde bu tutum
ve davraniglari sahiplenmesi olarak ifade edilebilir. Bagka bir deyisle bir orgiitteki
yoneticilerin agik, diiriist, sozlerini yerine getiren ve adil olduklarina iligkin ¢alisanlarin
inancini temsil etmektedir (Tokgdz & Seymen, 2013). Orgiit yoneticilerinin tutum ve
davraniglari, ¢alisanlarin tutum ve davranislarin1 6nemli bir sekilde etkilemektedir. Bu
nedenle yonetici-calisan iliskileri, taraflarin diiriist, acik ve etik standartlara uygun
hareket edecek sekilde tasarlanmali ve orgiitsel giiveni artirmaya odaklanmalidir (Ozdash
& Yiicel, 2010). Yoneticiler kaynaklar1 ve bilgileri paylastikca calisanlart destekledikge
ve onlarla kaliteli iliskiler kurdukca g¢alisanlar olumlu tutum ve davranmiglar sergiler
(Whitener vd., 1998). Bu konudaki aragtirmalarin ortak bir sonucu giivenin liderlerin

baslatmasi gereken bir siirece sahip oldugudur (Ari, 2003; Arslantas & Dursun, 2008).
2.2.2. Orgiite Giiven

Orgiitsel giivenin baska bir alt boyutu olan kuruma giiven ¢aliganlarin 6rgiitiin her zaman
daha 6nce verilen sozleri yerine getirecegine olan inanciyla ilgili bir olgu olarak karsimiza
cikmaktadir (Agun, 2011). Diger bir deyisle ¢alisanlar olumsuz, giivensiz veya tehlikeli
bir durumla karsilastiklarinda ait olduklar1 kurumun kendilerine zarar vermeyecegine
inanmakta ve bu nedenle kendilerinden olumsuz beklentileri bulunmamaktadir (Giiltekin

& Korkmaz, 2024). Calisanlarin orgiite olan giiveni, is iliskisine olan psikolojik giivenini
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yansitirken (Tan & Lim, 2009), baskalar tarafindan dislanmak, c¢alisanlarin orgiitle
0zdeslesmelerini ve aidiyet duygularimi azaltmaktadir (Wu vd., 2016). Performans ve
odiil arasindaki iliskiden olustugu sdylenen Orgiitsel giiven, calisanlarin bir orgiite ait
olduklarin1 hissettiklerinde olusan bir duygudur. Calisanlar kurulusun degerini
anladiklarinda, beklenen bagliligi gdsterme olasiliklart daha yiiksektir. Bu nedenle
calisanlar kurulusun bu c¢abayi fark edip 6diillendirecegine inanirlar. Bu inang ¢alisanin

orgiite olan giiveninin temelini olusturur (Ayden & Ozkan, 2014).
2.2.3. Cahisma Arkadaslarma Giiven

Calisanlarin birbirine glivenmesi, bir organizasyon igerisinde daha verimli ve isbirlik¢i
bir ortam yaratmak i¢in son derece dnemlidir. Giiven, bir kurum i¢inde olumlu iligkiler
kurmak ve karsilikli baglhiligi giivence altina almak igin gii¢lii bir kavramdir. Bu sayede
orgiitsel bir ortamda bilgi aligverisi ve karar alma siirecleri daha etkin hale gelmekte,
orgiitsel karlarin artmasina ve maliyetlerin azalmasi gibi sonuclar elde edilmektedir
(Islamoglu vd., 2007). Calisma arkadaslarina giiven isyerinde karsilikli giiven ile ilgilidir
ve ¢alisanlarin mesai arkadaslarina giiven duymasi icin birkag faktoriin bir araya gelmesi
gerekir. Bagka bir deyisle ¢alisanlarin karsilikli olarak diiriist, adil, iyi niyetli ve birbirine
giivenme gibi ¢alisan davraniglart olarak tanimlanmaktadir (Gtiltekin & Ulusoy, 2022).
Calisanlar arasinda olumlu ve giiclii bir giiven iliskisi de iletisim kanallarmin agik
tutulmasi agisindan onemlidir. Bir organizasyon i¢inde acik, diiriist, etkili ve siirekli
iletisimin varligi, ¢alisanlar arasinda giiveni artirir (Arslan, 2015). Wu vd. (2016) yapilan
bir calismayla is arkadaslar1 tarafindan diglanmanin ¢alisanlarin aidiyet duygularin1 ve

isyerinde kimliklerini azaltarak orgiitsel performansi tehdit edebilecegini agiklamistir.
2.3. Orgiitsel Giiven Modelleri

Orgiitsel giiven kavramini daha derinlemesine inceledigimizde, drgiitsel giivenin ii¢ ana
modeli oldugu karsimiza ¢ikmaktadir. Tim bu orgiitsel giiven modelleri kisisel ve
orgiitsel gliven arasindaki ayrima dayanmaktadir. Dolayistyla bireysel giiven kisilerin
birbirleri ile olan beklentilerinden meydana gelirken orgiitsel giiven, bireyin bir kurum
veya kurumdan beklentilerinden olusur (Shockley-Zalabak vd., 2000). Bu baglamda

yapilan bir literatiir taramasi1 orgiitlerde giiven olgusunun ne sekilde ortaya ¢iktigina
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iligskin farkli modellerin gelistirildigini gostermektedir. Bu bdliimde en ¢ok kabul goren

orgiitsel giiven modellerine deginilmistir.
2.3.1. Mishra’nin Giiven Modeli

Mishra (1996) bir organizasyonda giiven insa etmenin Orgiitsel performansla pozitif
olarak iliskili oldugunu savunmaktadir. Mishra giiven kavraminin ortaya ¢ikmasinda dort
faktoriin is baginda oldugunu 6ne siirmiis ve hem Orgiitsel hem de bireysel olmak iizere
dort boyuttan olusan bir giiven modeli onermistir: Bunlar yeterlilik, a¢iklik, ilgililik ve
itimat edilebilirlik.

Yeterlilik, miisterilerin 6rgiitin mal ve hizmet iiretim kapasitesindeki yeterliligi ile
kurumda ¢alisanlarin liderligine bakis algilarindan meydana gelmektedir. Ag¢iklik, bir
kurum liderinin veya y&neticisinin algisal siirecinden kaynaklanmaktadir. Ilgililik, bir
orgiitiin kendi cikarlar1 ile orgiitsel ve toplumsal diizeydeki digerlerinin c¢ikarlar
arasindaki diiriistliik ve dengeden olusur. Itimat edilirlik, kurumun agiklamalarinin ve

eylemlerinin tutarliligindan kaynaklanmaktadir (Mishra, 1996).
2.3.2. Schockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Aragtirmacilar Mishra (1996)’nin giiven modeline sadece 6zdeslesmeyi ekleyerek bu
giiven modeline ulasmuslardir. Ozdeslesme calisanlarin orgiitsel hedefler, degerler,
amaglar, normlar ve inanglarla biitiinlesme derecesini tespit etmektedir. Eger calisanlar
kurumla 6zdeslesmisse oOrgiitsel giiven diizeyleri ve iiretkenlikleri en iist seviyeye
tasiacaktir. Aksi takdirde kurumun marjinallesmesine ve verimsiz hale gelmesine neden
olacaktir (Shockley-Zalabak vd., 2000). Ozdeslesme genel olarak bireyin ait oldugu grup
ya da organizasyonun degerlerini ve hedeflerini igsellestirmesi olarak tanimlanir

(Ashforth & Mael, 1989).
2.3.3. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Kisisel ve orgiitsel giiven ayrimi Bromiley ve Cummings giiven modelinde
bulunmaktadir. Bromiley ve Cummings’e gore kisisel giiven, kisinin iliskilerinde ve
davranislarinda bulunan beklentileri anlamma gelmektedir. Orgiitsel giiven ise drgiitsel

iligkiler ve davranislara iliskin bireysel beklentilere odaklanir. Bir organizasyona duyulan
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giivenin, ¢alisanin deneyimine bagli olarak farkli seviyelerde farkli diizeyde
algilanabilecegini ortaya koyulmaktadir (Cetinel, 2008).

Bromiley ve Cummings (1992) yapmis olduklari ¢alismada, her durumda iyi niyetli olma
gayreti, gerceklestirilecek tiim goriismelerde diirlist olma ve bagkalarina gore daha fazla
avantaj elde etme firsat1 varken bile bunu degerlendirmeme davranislarini giiven olarak
tanimlamistir. Bu tanimdan hareketle ilk boyutun itimat edilirlikten ikinci boyutunun
tutarliliktan ve son olarak T{g¢ilincli boyutunun ise faydaciliktan meydana geldigi
sOylenmektedir. Tanimlamadaki ii¢ boyut ¢ercevesinde hareket eden davranis glivenilir

davranig olarak adlandirilmaktadir (Shockley-Zalabak vd., 2000).
2.3.4. Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Mayer ve arkadaslarinin olusturmus olduklari giiven modeline gore giivenen ile glivenilen
seklinde ¢ift tarafli bir yap1 vardir. Bu modelde yer alan giiven tanimina giivenen
taraflarin ve giivenilen taraflarin etkisi degisiklik gostermekte ve bu dogrultuda Mayer ve
arkadaslar1 risk ve giiven arasinda bulunan iliskiyi bu farkliliga gore incelemistir
(Topaloglu, 2010). Modelde orgiitsel giivenin ilk 6zelligi olarak kurum iiyelerinin giiven
egilimleri belirlenmistir. Glivenilirlik, bagkalarina giivenmek i¢in genel arzuyu ifade eder.
Modelin ikinci bir 6zelligi de giivenirligi etkileyen faktorlerdir. Giivenilenin tagimis
oldugu 6zellikler ve hareketlerinin giivenilirlige etki edecegine inanilmigtir. Gilivenilirlik
kavrami; yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik olmak {izere {i¢ degiskeni tanimlar.
Modellerinin tigiincii bir 6zelligi risktir. Bu model giiven ve giivenme davranisi arasindaki

farkt vurgular (Mayer vd., 1995).
2.4. Orgiitsel Giivenin Sonuclar1

Giiven caligsanlar1 yeniligi tesvik etmek i¢in giiclendirmeye ve ¢alisanlara islerini riske
atmadan hata yapmalarina firsat vermeye odaklanan toplam kalite yonetiminin énemli bir
parcasidir (Demircan & Ceylan, 2003). Giivene dayali iliskilerin sonuglarinin hem
organizasyonun kendisi hem de ¢alisanlar i¢in birgok faydasi vardir (Mutlu, 2018).
Giiven diizey1 yuksek orgiitlerde calisan kisiler bu olumlu atmosferin etkisiyle
birbirleriyle ve {istleriyle iyi iligkiler gelistirirler. Bunun 6rgiitsel baglilik ve is tatmini
tizerinde olumlu bir etkisi vardir. Calisanlarin kendilerini kurumun degerli ve 6nemli bir

parcast gibi hissetmelerini saglayacaktir. Bu olumlu duygularla yenilige daha agik
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olacaklar isi yapmak i¢in enerji ve motivasyona sahip olacaklar ve daha verimli
olacaklardir (Can, 2000). Orgiitsel giivenin beraberinde getirmis oldugu sonuglari
asagida siralanmistir (Arslantas & Dursun, 2008; Durdag, 2010; Memduhoglu & Zengin,
2011).

e Isin diizenli ve sorunsuz ilerlemesini saglar,

e (Calisanlarin degisime agik olmasina yardimci olur,

e Kurum i¢i olas1 iletisim hatalarini 6nler,

e (Calisanlar1 motive eder ve yaraticiligi tesvik eder,

e Yoneticiler icin ¢aliganlarini motive etmenin ¢ok etkili bir yoludur,

e Orgiitsel karmasiklig1 ve belirsizligi azaltarak koordinasyonu kolaylastirir,

o Orgiitsel etkinligi saglar,

e Stres faktorlerini azaltir,

e (Calisanin kurumla 6zdeslesmesini artirir,

e Yoneticilerin taraf bulmasini kolaylastirir,

e Grubunuzun veya kurulugsunuzun verimliligini artirir,

e (Calisanlar tizerinde baski olusturmayarak, kurum iginde bulduklari olumsuz

durumlar ve diisiincelerini ifade edebilirler,

e Bilgi aligverisi icin bir 6n kosul saglar,

e IK operasyonlarinin kalitesini iyilestirir,

e Calisanlarin devamsizlik ve isten ayrilma oranlarini diisiiriir,

e Isbirligini ve uyumu artirarak takim ruhu yaratmaktadir,

e Is performansimin iyilestirilmesine yardimei olur,

e Sirket bagliligin1 ve i$ memnuniyetini artirr,

e Tesis igindeki firsat¢1 davraniglarin sona ermesine katkida bulunur.

Tiim bu sonuglar géz 6niinde bulunduruldugunda orgiitsel giiven sadece psikolojik bir
giivenlik hissi yaratmakla kalmay1p, ayn1 zamanda kurumsal basariy1 siirdiiriilebilir kilan
temel bir yapi tag1 olarak one ¢ikmaktadir. Bu nedenle orgiitsel giivenin sistematik olarak
giiclendirilmeli, performans ve baglilik odakli stratejik yoOnetim anlayislarinin

merkezinde yer almalidir.
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3. BOLUM: CALISAN PERFORMANSI

3.1. Performans Tanimi

Performans sozciigii koken itibariyla Fransizcadan gelmekte olup Bati1 dillerine ait bir
terimdir. Kavramsal olarak degerlendirildiginde bir gorevin yerine getirilmesi, bir
eylemin basariyla icra edilmesi ya da ulagilabilecek en yiiksek diizeyde sonucun elde
edilmesi anlamina gelmektedir (Uysal, 2015). Bireysel performans, belirli bir zaman
diliminde, 6nceden belirlenmis standartlara ve dlgiitlere uygun olarak gerceklestirilen is
sonucunda elde edilen ¢iktilarin, hedeflerle ne dl¢giide Ortiistiigiinti ifade eden genel bir
basar1 diizeyidir. Bu baglamda performans yalnizca bireysel c¢aba ile sinirli olmayip;
beceri, yetenek, kisisel Ozellikler ve c¢evresel kosullar gibi ¢ok sayida etkenin
birlesiminden olusan ¢ok boyutlu bir kavramdir. Rivai (2006)’ya goére calisanin
performansi sahip oldugu yetkinlikler, motivasyon diizeyi ve iginde bulundugu ¢evresel
kosullara bagl olarak sekillenmektedir.

Giiner vd. (2008) tarafindan yapilan arastirmaya gore performans bireyin, bir grubun veya
tiim Orgiitiin belirlenen amaglar dogrultusunda ne 6l¢iide sonuca ulasabildigini hem nicel
hem de nitel boyutlariyla degerlendiren bir kavramdir. Calisan ya da grup diizeyinde ele
alindiginda performans bireylerin kendilerine yiiklenen gorevlerde hangi diizeyde basari
gosterdiklerinin bir gostergesidir. Orgiitsel diizeyde ise performans sistemin genel
basarimin1 temsil eder. Ancak oOrgiitsel basariy1 sekillendiren temel unsur bireysel
performanstir. Clinkii bir orgiitiin basaris1 biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarinin gosterdigi bireysel

performansin toplamina baglidir.
3.2. Cahisan Performansi

Calisan performansi, bireyin orgiitsel yapi igerisindeki gorev ve sorumluluklarini ne
Olclide etkin, verimli ve zamaninda yerine getirdigini ifade eden cok boyutlu bir
kavramdir. Bu kavram yalnizca sayisal ¢iktilara odaklanmakla kalmaz ayni zamanda is
birligi, iletisim becerisi, problem c¢ozme yetenegi gibi davramigsal unsurlari da
kapsamaktadir. Korkut (2017)’nin belirttigi ilizere ¢alisan performans: hem bireysel
yetkinliklerden hem de orgiitsel ¢cevrenin sundugu olanaklardan etkilenmektedir. Benzer
sekilde Othman (2019) bireyin is ortamindaki motivasyon diizeyi ve orgiitsel destek

algisinin performansi sekillendirdigini vurgulamaktadir. Tian vd. (2023) ise calisan
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performansinin is yerindeki verimlilige, miisteri memnuniyetine ve genel Orglitsel
basariya dogrudan katki sagladigini ortaya koymustur.

Performans temelde ¢alisanin gérevlerini ne dlglide basariyla yerine getirdigini ve hangi
alanlarda eksiklikler gosterdigini degerlendiren bir yap1 olarak ele almabilir. Bu
degerlendirme yalnizca ¢iktinin miktarint degil ayn1 zamanda ¢alisanin is siirecine olan
katilim bigimini de goz oniinde bulundurur. Shahzadi vd. (2014)’e gore performans
calisanin kurum i¢indeki tiretkenligi, gorevine olan bagliligi ve zaman yonetimi yetkinligi
gibi dlgiitlere gore analiz edilmektedir.

Erdogan (1991) ise ¢alisan performansini, bireyin bilgi ve yetenekleriyle uyumlu
gorevleri belirli bir siire zarfinda yerine getirerek ortaya koydugu iiriin, hizmet ya da ¢aba
biitiiniiniin bir ¢iktis1 olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda performans yalnizca yapilan

151 degil o isin yerine getirilme derecesini ve siirecin kalitesini de icermektedir.
3.3. Calisan Performansini Etkileyen Faktorler
3.3.1. Motivasyon

Motivasyon caligsanlarin davranigsal egilimlerini sekillendiren ve is performans
diizeylerini belirleyen temel psikolojik bir faktordiir. Motivasyonu yliksek bireyler
genellikle daha fazla baglilik gosterir ve islerinde daha iiretken davraniglar sergilerler
(Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005; Aziz, 2016; Nguyen vd., 2025). Literatiirde
hem igsel (kisisel tatmin, basar1 duygusu) hem de digsal (6diil, ticret, terfi gibi)
motivasyon tiirlerinin bireysel performansi olumlu yonde etkiledigi ¢ok sayida ¢aligmayla
ortaya konulmugstur. Bu etki 6rgiit yapisindan bagimsiz olarak hem kamu hem de 6zel
sektor baglamlarmda dogruluk kazanmistir. Ozellikle kamu kuruluslarinda calisan
performansini artirmaya yonelik motivasyonel stratejilerin yoneticiler tarafindan dikkatle
planlanmasi gerektigi vurgulanmaktadir.

Motivasyonun yliksek olmasi yalnizca bireysel ¢abayr degil ayni zamanda orgiitsel
hedeflere yonelik uyumlu davranislarin da ortaya ¢ikmasini saglar. Tunger (2013)’ilin
ortaya koydugu bulgulara gore ¢alisanlarin performans diizeylerinin adil ve seffaf sekilde
degerlendirilmesi motivasyonu artiran en 6nemli unsurlardan biridir. Bu baglamda etkili
bir performans degerlendirme sisteminin yalnizca geri bildirim saglamasi degil ayni

zamanda oOrgiitsel karar siireglerinde belirleyici bir ara¢ olarak kullanilmasi
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onerilmektedir. Adil degerlendirme siirecleri ve ¢alisanlarin bu siirece aktif olarak dahil

edilmesi hem motivasyon hem de is verimliligi agisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir.
3.3.2. Is Tatmini ve Orgiitsel Destek

Is tatmini c¢alisanlarin islerine yonelik baglihk diizeylerini, ise devamlilik
motivasyonlarini, gorevlerine duyduklar ilgiyi ve verimlilik potansiyellerini dogrudan
etkileyen temel bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Bu kavram genel anlamda bireyin
belirli bir ise kars1 gelistirdigi olumlu duygusal yaklasim olarak tanimlanabilir (Bas &
Ardig, 2002). Candan (2013)’tiin kamu sektoriinde yiiriittiigii arastirma, is tatmininin
calisanlarin gorevlerine daha yiiksek sorumluluk bilinciyle yaklagsmalarina katki
sagladigin1 ortaya koymaktadir.

Ote yandan algilanan orgiitsel destek, calisanlarin kurumun kendi cabalarina ve kisisel
refahlarina ne derece dnem verdigine iliskin gelistirdikleri inan¢ ve degerlendirmeleri
ifade eder (Eisenberger vd., 2020). Bu baglamda ¢alisanlar 6rgiitiin kendilerine sundugu
destek diizeyine bagli olarak daha yiiksek motivasyon gosterebilmekte ve oOrglitsel
baglilik diizeylerinde artis gézlenebilmektedir. igel ve Unalan (2024)’iin caligmasinda da
belirtildigi gibi calisanlar tarafindan hissedilen yiiksek diizeydeki orgiitsel destek is

performansinin artigina dogrudan katki saglamaktadir.
3.3.3. Orgiitsel Kiiltiir ve Calisma Ortam

Orgiitsel kiiltiir isletme biinyesindeki bireyler arasinda zamanla olusan ortak degerler,
normlar ve davranis kaliplarinin biitliiniinii ifade eder. Bu kiiltiirel yap1 genellikle
calisanlar tarafindan farkinda olmadan benimsenen ve giinliik is yasamini sekillendiren
davranigsal egilimlerle kendini gostermektedir (Terzi, 2000). Kurum kiiltiirii ¢alisanlara
yalnizca yon gosteren bir sistem degil; ayn1 zamanda aidiyet duygusu kazandiran, islerine
anlam yiikleyen ve psikolojik giivenlik saglayan bir ortam sunar. Bu unsurlar bireylerin
motivasyon diizeyini artirarak performanslarini dogrudan olumlu yonde etkiler (O’Reilly
vd., 1991; Carmeli & Gittell, 2009; Schein, 2010). Ayrica etik degerlere dayali, yenilige
acik ve calisanlar1 destekleyen bir kiiltiirel yap1 ¢alisan baglilig1 ve verimliligi agisindan
kritik rol oynar (Schminke vd., 2005).

Orgiitsel kiiltiirle birlikte calisanlarin icinde bulunduklar: fiziksel ve psikolojik calisma

ortami da bireysel performans iizerinde belirleyici bir etkendir. Caliganlarin gorevlerini
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etkili bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in yalnizca mesleki yeterliliklerinin degil ayni
zamanda c¢alisma kosullarinin da kisisel ihtiyaglarina uygun olmasi gerekir. Bu baglamda
bireyin biyolojik, fizyolojik ve psikolojik 6zelliklerinin dikkate alinmasi i ortaminin
bireye 0zel olarak diizenlenmesini gerektirir. Boyle bir diizenleme ¢alisanlarin daha
verimli, hizli ve siirdiiriilebilir bir performans sergilemesine katki saglar. Calisma
kosullarinin sadece fiziksel ¢evre ile smirli olmadigr ayn1 zamanda sosyal iligkiler, is
ylukii dengesi ve yonetim bi¢imi gibi psikososyal unsurlar1 da kapsadig1 unutulmamalidir
(Biikiilmez, 2013). Ragom (2016) gergeklestirdigi arastirmada galisanlarin is ortamina
iliskin olumlu algilarinin baghlik ve performans iizerinde pozitif bir etki yarattigini

gostermektedir.
3.3.4. Egitim ve Gelisim Olanaklari

Calisanlarin siirekli egitim ve mesleki gelisim olanaklarina erisimi sahip olduklar1 bilgi
ve becerilerin giincel kalmasini saglayarak is performanslarinda dogrudan iyilesmelere
yol agmaktadir. Bu siire¢ yalnizca teknik yeterliliklerin artirilmasini degil ayn1 zamanda
calisanlarin degisen is kosullarina ve teknolojik yeniliklere daha hizli uyum saglamasini
da miimkiin kilar. Yilmaz (2010)’'un kamu sektoriinde gergeklestirdigi ¢alismada
uygulanan mesleki egitim programlarinin 6rgiitsel verimlilik {izerinde anlamli ve olumlu
etkiler yarattig1 ifade edilmistir.

Egitim ve gelisim faaliyetleri bireylerin islerini daha etkin ve sistemli bir bi¢imde yerine
getirebilmelerine imkan tanidig1 gibi ayni zamanda ¢alisanlarin 6zgiivenlerini ve mesleki
doyumlarin1 da artirmaktadir. Bu iki unsurun birlesimi ise c¢alisanlarin motivasyon
diizeylerinde yiikselmeye ve buna bagli olarak performans artisina yol agmaktadir (Salas
vd., 2012; Noe, 2020). Etkili bir egitim sistemi ¢alisanlarin yalnizca mevcut gorevlerine
degil ayn1 zamanda gelecekte listlenecekleri rollere de hazirlanmasini saglayarak orgiitsel

stirdiiriilebilirlige katkida bulunmaktadir.
3.3.5. Liderlik Tarz1

Liderlerin benimsedikleri liderlik tarzi ¢calisanlarin orgiitsel tutumlarini, davraniglarini ve
i3 performanslarimi dogrudan sekillendiren 6nemli bir faktordiir. Modern liderlik
anlayislar1 arasinda yer alan doniisiimcii, dijital ve etik liderlik yaklagimlart 6zellikle

bireysel performansin artirilmasinda etkili stratejiler sunmaktadir. Bu liderlik bigimleri
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calisanlar1 yalnizca yonlendirmekle kalmaz ayn1 zamanda onlar1t motive ederek daha
yiiksek diizeyde katilim ve sorumluluk almalarini saglar.

Etik liderlik calisanlarin yaratici diisiinme becerilerini ve is siireclerindeki sorumluluk
bilincini gili¢lendiren bir yOnetim tarzi olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda etik
liderligin 6zellikle bireysel yaraticilik ve gorev sorumluluguyla dogrudan iligkili oldugu
ifade edilmektedir (Rahimzadeh vd., 2025). Ote yandan dijital liderlik teknolojinin is
stireclerine entegrasyonu ile o6zellikle uzaktan calisma sistemlerinde performansin
stirdiiriilebilirligini destekleyen yenilik¢i bir liderlik modeli olarak one ¢ikmaktadir.
Dijital liderler dijital araclari etkili kullanarak caligsanlarin iiretkenligini ve oOrgiitsel

bagliligin1 giiclendirmeyi hedeflemektedir (Telli, 2022).
3.3.6. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven ¢alisanlarin yoneticilerine, ¢alisma arkadaslarma ve kurumun genel
isleyisine duydugu giiven diizeyini ifade eden ¢cok boyutlu bir kavramdir. Bu giiven yapisi
bireylerin kuruma olan bagliligini, i3 motivasyonunu ve genel performansini dogrudan
etkilemektedir (Yilmaz & Altinkurt, 2012; Erkmen & Esen, 2013; Kabaday1 & Tiirkay,
2020; Giiltekin & Ulusoy, 2022; Peltekoglu & Ayan, 2023).

Arastirmalar yiiksek diizeyde orgiitsel giivenin Orgiitsel bagliligi pekistirdigini ve bu
durumun hem gorev temelli performans hem de rol dis1 goniillii davranislar {izerinde
olumlu etkiler yarattigin1 gostermektedir. Calisanlar giiven ortami i¢inde daha istekli
caligmakta daha fazla sorumluluk almakta ve yenilik¢i ¢oziimler liretme konusunda daha
hevesli davranmaktadir. Ayrica giivenin hakim oldugu kurumlarda is birligi, iletisim ve
etkilesim diizeyleri daha yiiksek oldugundan bireysel katkilar da daha goriiniir ve etkili

hale gelmektedir (Tutar & Altindz, 2010).
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4. BOLUM: LITERATUR TARAMASI VE HIPOTEZ GELISTIRME

Bu boliimde ¢alismanin degiskenleriyle ve bu degiskenlerin birbiriyle olan iligkilerini
gosteren bir literatlir taramasi yapilmistir. Literatiir taramasi neticesinde aragtirmanin

hipotezleri gelistirilmis ve modeli ¢izilmistir.
4.1. Dijital Liderlik ile lgili Onceki Cahsmalar

Dijital liderlik kavrami teknolojik donilisim c¢aginda liderlik anlayiginin yeniden
sekillenmesinde merkezi bir rol oynamaktadir. Literatiirde dijital liderlige iligkin yapilan
arastirmalar bu liderlik tiiriiniin yalnizca teknolojinin etkin bi¢imde kullanimin1 degil ayni
zamanda yenilikgiligin tesvik edilmesini, organizasyonel esnekligin artirilmasini ve
calisanlarin dijital donlisim siireglerine uyum saglamasini kapsadigini ortaya
koymaktadir (Nugroho vd., 2024; Shafariah vd., 2024; Fiteriani & Rahmadani, 2025).
Dijital liderler geleneksel liderlik anlayisindan farkli olarak karmasik dijital ortamlari
yonetme, veri temelli karar alma siireglerine dnciiliik etme ve organizasyon i¢inde dijital
bir kiiltiir insa etme gibi yetkinlikleriyle 6n plana ¢ikmaktadir (Celebi, 2021). Kavramsal
caligmalar, ampirik analizler ve sektor bazli uygulamali aragtirmalar dijital liderligin is
diinyas1 tizerindeki etkilerini cok boyutlu bir sekilde ele almistir.

Dijital liderlik giinlimiiziin hizla degisen ve teknoloji odakli is diinyasinda
organizasyonlarin dijital doniisiim siireglerine basarili bicimde uyum saglamalarina katki
sunmakta ayni zamanda yenilik¢i is modelleri ve stratejilerin gelistirilmesine liderlik
etmektedir. Yapilan akademik caligsmalar dijital liderligin yalnizca bireysel diizeyde
degil, ekipler ve organizasyon biitlinlinde de 6nemli etkiler yarattigin1 gostermektedir.
Dijital liderlik veri analitigi, yapay zeka, ¢evik yonetim ve inovasyonla biitlinlesik bir
liderlik yaklasimi1 sunmaktadir (Giiler, 2023; Mert, 2024).

Ornek uygulamali galigmalara bakildiginda Artiiz (2020)’nin bankacilik sektdriinde
yuriittiigli calismasinda dijital liderlik algisi ile 6grenen Orglit yapisi arasindaki iligkinin
bireysel performansa etkisini incelemistir. 234 kisinin katilim gosterdigi calismada,
analizler 193 gegerli anket tizerinden gergeklestirilmis ve dijital liderlik ile 6grenen 6rgiit
arasindaki iliskinin bireysel performansa anlamli sekilde yansidigi tespit edilmistir. Bu
caligma dijital liderlik ile 6grenen orgiit kavramlarini bir araya getirerek bankacilik

sektoriinde yapilan ilk arastirmalardan biri olma 6zelligi tagimaktadir.
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Sudiana ve Saputra (2021) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismada yiliksekogretim alaninda
sanal ¢alismanin tiretkenligi ele alinmis e-liderlik, dijital is birligi ve dijital ustaligin bu
iiretkenlik iizerindeki dolayli etkileri incelenmistir. Sonuglar dijital is birligi ve dijital
ustaligin e-liderligin verimlilik tizerindeki etkisini diizenleyici faktorler oldugunu
gostermistir. Bu kapsamda akademik yoneticilerin doniisiimsel liderlik tarziyla dijital is
giiclinii desteklemesi gerektigi vurgulanmistir.

Saputra ve Sutanto (2023) evden ¢alisma baglaminda dijital liderligin performans
yonetimi ve ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkilerini incelemislerdir. Calismada dijital
liderligin evden calisma iiretkenligi lizerinde dogrudan etkili oldugu ve performans
yonetiminin araci degigken olarak bu iliskiyi gii¢lendirdigi ortaya konmustur.

Ozellikle stratejik yonetim alani dijital liderligin en fazla etki yarattig1 boyutlardan biri
olarak 6ne ¢ikmaktadir. Dijital liderler uzun vadeli 6rgiitsel hedeflerin belirlenmesi ve bu
hedeflere ulagilmasinda dijital ¢oziimlerin stratejik olarak kullanilmasinda anahtar rol
oynamaktadir (Yesilkus & Ozbozkurt, 2024). Egitim ve gelisim siirecleri de dijital
liderlerin sorumluluk alanina dahil olup calisanlarin dijital yetkinliklerinin artirilmasi ve
teknolojinin etkili kullanimina yonelik kapasitelerinin gelistirilmesi 6nem kazanmaktadir
(Eryesil, 2021; Sagbas & Erdogan, 2022; Oren & Atik, 2025). Ayrica dijital liderlik
sirduriilebilirlik ve etik is uygulamalariyla da yakindan iligkilidir. Cevre dostu
yaklagimlar ve toplumsal sorumluluk odakli is modelleri dijital liderligin deger odakl
yoniinii giiclendirmektedir (Khaw vd., 2022; Fiteriani & Rahmadani, 2025).

Bunun yani sira dijital liderligin iletisim, ekip yonetimi, yeni teknolojilerin entegrasyonu,
miisteri deneyimi tasarimi ve inovasyon yonetimi gibi alanlarla da dogrudan iliskili
oldugu goriilmektedir. Dijital cagin gereksinimlerini anlayan liderler bu alanlarda
organizasyonlarin1  giiclendirerek  siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmeyi
amaglamaktadir. Bu baglamda dijital liderlik geleneksel liderlik yaklasimlarindan
ayrilarak esneklik, ceviklik ve siirekli degisen ortamlarda etkili karar alma kabiliyetiyle
one ¢cikmaktadir (Aksoy, 2024).

Shafariah vd. (2024) tarafindan teknoloji, bankacilik ve egitim sektdrlerinde
gerceklestirilen bir baska calismada dijital liderligin ¢alisan performanst ve katilimi
tizerindeki etkileri analiz edilmistir. 200 katilimcidan toplanan veriler nicel bir yaklasimla
degerlendirilmis, sonuglar dijital liderligin inovasyonu destekleyici yapist ve teknolojik

uyum yetkinliginin iiretken ve is birligine dayali ¢alisma ortamlar1 olusturmadaki roliinii
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ortaya koymustur. Calismanin uygulamaya doniik Onerileri arasinda dijital liderlik
egitimi, bilgi seffafliginin artirilmasi ve esnek ¢alisma politikalarinin yayginlastirilmasi
yer almaktadir.

Nugroho vd. (2024) tarafindan gergeklestirilen bir arastirma ise dijital liderlik ile ¢alisan
performansi arasindaki iliskiyi incelerken dijital kiiltiirii diizenleyici bir degisken olarak
ele almigtir. 200 katilimciyla yiiriitiilen ¢aligmada, dijital liderligin ¢alisan performansi
tizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu, dijital kiiltiiriin bu iliskiyi
gliclendirici rol oynadigi istatistiksel olarak dogrulanmistir.

Benzer sekilde Isik (2024) tarafindan start-up sirket ¢alisanlartyla yapilan bir ¢alismada
dijital liderlik ve firma inovasyon performansinin ¢alisan performansi tizerindeki etkileri
analiz edilmistir. Arastirma sonuclar1 her iki unsurun da ¢alisan etkinligi iizerinde hem
dogrudan hem de dolayli olarak 6nemli etkilere sahip oldugunu ortaya koymustur.
Ozellikle inovasyon performansmmn dijital liderlikten bagimsiz olarak c¢alisan
verimliligini destekleyici rolii vurgulanmistir.

Son olarak Jyoti ve Kapur (2024) kuruluslarin kiiresel rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri i¢in dijital teknolojilere uyum saglamalarinin kaginilmaz oldugunu
belirtmis, dijital liderligin bu uyumu saglayan temel araglardan biri olduguna dikkat
cekmislerdir. Dijital liderligin is yerinde yaraticilik, verimlilik ve dijital becerilerin

gelisimini tesvik ederek sirket hedeflerine ulasmay1 kolaylastirdig: ifade edilmistir.
4.2. Orgiitsel Giiven ile Tlgili Onceki Cahsmalar

Orgiitsel giiven calisanlarin kurumlarmna ve yoneticilerine duydugu giiven hissiyle
sekillenir ve c¢alisan performansinda belirleyici bir rol oynar. Giiven ortami
olusturulamayan kurumlarda motivasyon eksikligi, diisiik baglilik ve artan isten ayrilma
niyetleri sikca gézlenmektedir. Buna karsin giiven ortaminin yiiksek oldugu orgiitlerde
calisanlar daha iiretken, yaratict ve 6zverili olabilmektedir (Tutar & Altindz, 2010).

Orgiitsel giivenin calisan performansina olan etkisi drgiitsel davramg literatiiriinde ¢ok
yonlii olarak ele alinmistir. Biite (2011) etik iklim ve giiven ortaminin bireysel
performans iizerinde dogrudan olumlu etkiler yarattigini belirtmistir. Benzer sekilde
Demirci (2010) orgiitsel 6zdeslesmenin ve giivenin is performansina katki sagladigini
ortaya koymustur. Erkmen ve Esen (2013) hizmet sektoriinde galisanlarin yoneticilerine

duyduklart giiven ile kurumlarina duyduklar1 giiven arasindaki iligkiyi incelemistir.
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Arastirma sonuglar1 yoneticinin gliven saglayan 6zellikleri ile kurumun giiven saglayan
oOzellikleri arasinda anlamli ve giiglii bir iliski oldugunu gostermistir.

Altas ve Kuzu (2013) okul 6ncesi 6gretmenleri tizerinde gercgeklestirdikleri ¢calismada
orgiitsel glivenin is performansini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.
Arastirmada, giivenin motivasyonu artirdigit ve bu durumun Ogretmenlerin sinif igi
performanslarina dogrudan yansidigi vurgulanmigtir. Bogan (2015) ise otelcilik
sektoriinde yaptigr arastirmada g¢alisanlarin Orgiitsel sorumluluk faaliyetlerine iliskin
algilarinin gliven diizeyini ve buna bagli olarak performansi artirdigini gézlemlemistir.
Sanioglu (2016) orgiitsel itibar algisinin giiven ile iliskili oldugunu ve c¢alisanlarin giiven
algisiin yiiksek oldugu ortamlarda iglerine daha fazla baglilik gosterdigini ifade etmistir.
Ozellikle kamu kurumlarinda giivenin performans: tetikleyici bir faktér oldugu
vurgulanmistir. Diktas (2018) sosyal zeka ve sinizm gibi degiskenlerle birlikte orgiitsel
giivenin calisan performansini etkileyen ¢ok boyutlu bir degisken oldugunu belirtmistir.
Calisanlarin kuruma olan inanglarin zayiflamasi performans diisiisiiyle dogrudan
iliskilendirilmistir.

Kabaday1 ve Tiirkay (2020) tarafindan gerceklestirilen arastirmada yoneticilere duyulan
giivenin ¢aliganlarin is performansini olumlu yonde etkiledigi hem yoneticilerine hem de
organizasyonlarina giiven duyan ¢alisanlarin ise orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin daha
yiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Yesil vd. (2021) orgiitsel giivenin Orgiitsel
performans iizerindeki etkisini incelerken giiven diizeyinin calisanlar arasinda bilgi
paylasimini artirdig1 ve is birligini tesvik ettigi sonucuna ulagmigtir.

Peltekoglu ve Ayan (2023) kurum i¢i iletisim faaliyetlerinin ¢calisanlarin is arkadaslarina,
yoneticilerine ve kurumlarina duyduklar1 giiven iizerinde giiglii ve pozitif bir etkisi
oldugunu ortaya koymustur. Nicel arastirma yontemleri kullanilarak yapilan bu ¢alisma
giivenin siirdiiriilebilir iletisimle desteklenebilecegini vurgulamaktadir. Ibragimova
(2023) aile isletmesi Orneginde yaptigi calismada Orgiitsel bagliligin c¢alisan
performansina etkisinde orgiitsel giivenin 6nemli bir aracilik rolii oynadig: tespit etmistir.
Bu da giivenin yalnizca dogrudan bir etken olmakla kalmayip diger orgiitsel degiskenler
arasinda koprii iglevi gordiigiinii gostermektedir.

Sonug olarak literatlirdeki bulgular oOrgiitsel giivenin is tatmini, baglilik, vatandaslik

davraniglar1 ve performans gibi birgok degiskenle iligkili oldugunu gostermektedir. Bu
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nedenle yiiksek ¢alisan performansi hedefleyen kurumlarin 6ncelikli olarak giiven kiiltiiri

olusturmas1 gerekmektedir.
4.3. Dijital Liderlik ve Cahsan Performans1 Arasindaki liski

Literatiirde dijital liderligin calisanlarin  dijital teknolojileri benimsemelerini
kolaylastirdig1 ifade edilmektedir. Ornegin Qiao vd. (2024) dijital liderlerin teknolojik
araclarin kullanimini tesvik ederek ¢alisanlarin dijital yetkinliklerini gelistirdigini
belirtmistir. Benzer sekilde Biiylikbese ve Dogan (2022) ¢alismasinda dijital liderligin
yenilik¢i is davraniglarini artirdigi ve bu sayede c¢alisanlarin daha yaratici ve esnek
calisabildikleri sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular dijital liderlerin yonlendirme ve
motivasyon becerilerinin 6zellikle digsal motivasyon yoluyla inovatif davranislari
artirmada etkili oldugunu ortaya koymaktadir (On & Yanik, 2024).

Ayrica Giiler (2023) dijital liderligin ¢alisanlarin is siireglerine aktif katilimini
kolaylagtirdigini ve bu katilimin is verimliligini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir.
Cheng vd. (2025) ise dijital liderlerin organizasyonel ¢evikligi artirarak ¢alisanlarin dijital
donilisim siireglerine uyumunu kolaylastirdigin1 vurgulamaktadir. Bu bulgular dijital
liderligin dogrudan ve dolayli yollarla calisan performansina olumlu katkilarda
bulundugunu ortaya koymaktadir. Dijital liderlik araciligiyla saglanan yonlendirme,
teknolojik destek, motivasyon ve yenilik¢ilik ortami ¢alisanlarin gorevlerini daha etkin
ve verimli bir sekilde gerceklestirmelerini saglamaktadir.

Djjital liderligin calisan performansi tizerindeki etkisi doniisiimcii liderlik kurami ve
sosyal degisim teorisi cercevesinde kuramsal olarak temellendirilebilir. Doniisiimcti
liderlik kurami liderlerin vizyonerlik, ilham verme ve bireysel gelisimi destekleme
ozellikleriyle ¢alisanlarin igsel motivasyonunu ve performansini artirabilecegini savunur
(Bass, 1985; Avolio & Bass, 1995). Dijital liderlik bu anlayisin ¢agdas bir yansimasi
olarak degerlendirilmektedir. Ote yandan sosyal degisim teorisine gore calisanlar
liderlerinden gordiikleri destek ve teknolojiye dayali gliclendirme karsiliginda daha
yiiksek performans sergilemeye goniillii hale gelirler (Blau, 1964; Cropanzano &
Mitchell, 2005). Bu baglamda dijital liderlik ¢alisanlarin ¢abalarini artirmalarini saglayan
karsilikli degisim iliskisini giiclendirmektedir.

Literatiirden elde edilen bu bilgiler 1s18inda arastirmanin temelini olusturan birinci

hipotez asagidaki sekilde olusturulmustur:
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H1: Dijital liderligin ¢alisan performansi iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

4.4. Orgiitsel Giiven ile Cahsan Performans1 Arasindaki iliski

Giliniimiliz rekabetci is diinyasinda orgiitlerin siirdiiriilebilir basaris1 yalnizca finansal
kaynaklara ya da teknolojik altyapiya degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin motivasyonuna,
bagliligina ve performansina da dogrudan baghdir. Literatiirde oOrgiitsel giivenin
bireylerin i yerindeki motivasyonunu, bagliligini ve iiretkenligini artiran temel bir unsur
oldugu vurgulanmaktadir. Galford ve Drapeau (2003) giivenin var oldugu ortamlarda
calisanlarin risk almaya daha acik hale geldigini, daha uzun silire ve daha 6zverili
calistiklarin1 hatta gorev tanimlar1 disindaki isleri bile goniillii sekilde iistlendiklerini
belirtmektedir. Bu baglamda giiven ¢atigsmalar1 azaltmakla kalmaz, ¢alisanlarin enerjisini
tiretkenlige yonlendirmelerine olanak tanir.

Chams-Anturi vd. (2020) ispanya’daki organik tarim-gida sektoriinde yaptiklari
aragtirmada oOrgiitsel giivenin oOrgilitsel cevikligi ve dolayisiyla firma performansini
dogrudan etkiledigini tespit etmistir. Benzer sekilde Demirel (2009) giivenin azaldigi
ortamlarda calisanlarin motivasyon ve baghliklarinin zayifladigin1 ve bunun dogrudan is
performansina yansidigini ifade etmektedir.

Su vd. (2020) tarafindan yapilan bir meta-analiz ¢alismasi, giivenin hem bireysel hem de
takim diizeyinde performansi anlamli sekilde artirdigini ortaya koymaktadir. Johannsen
ve Zak (2021) ise yiiksek diizeyde oOrgiitsel giivenin yalnizca is performansimi degil
caligsanlarin yagsam tatminini ve gelir diizeylerini de olumlu etkiledigini, stres seviyelerini
ise diisiirdiiglinii saptamistir. Bu giiven ortaminin ¢alisan iizerinde ¢ok boyutlu ve
derinlemesine bir etki yarattigin1 géstermektedir.

Orgiitsel giivenin bir stratejik unsur olarak benimsenmesi, sadece ¢alisan refahini degil
ayni zamanda is siireglerinin etkinligini de artirmaktadir. Giivenin baskin oldugu
kurumlarda kontrol mekanizmalarinin azalmasi siireglerin daha hizli islemesini ve
maliyetlerin diismesini saglar. Bu durum calisanlarin daha verimli ¢alismalarina zemin
hazirlar (Olughor, 2024).

Orgiitsel giivenin calisan performansi iizerindeki etkisi sosyal degisim teorisinin temel
ilkesi olan karsiliklilik prensibiyle agiklanabilir. Bu teoriye gore calisanlar kendilerine
giivenen ve destekleyen bir organizasyona karsilik daha yiiksek baglilik ve performansla

cevap verirler (Blau, 1964). Doniistiiriicti liderlik ise etik tutum, adalet ve bireysel ilgi
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yoluyla orgiitsel giiveni pekistirmekte ve bu da calisanlarin iglerine daha motive ve
tiretken bigimde yaklasmalarina olanak tanimaktadir (Bass & Riggio, 2008).
Bu bilgiler 1s181nda arastirmada test edilmesi gereken ikinci hipotez asagidaki sekilde

belirlenmistir:

H2: Orgiitsel giivenin ¢aligan performansi iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Literatiirde ¢alisanlarin yalnizca yoneticilerine degil is arkadaslarina duydugu giivenin de
bireysel ve oOrgiitsel diizeyde performansi etkileyen oOnemli bir unsur oldugu
vurgulanmaktadir. Giivenin hakim oldugu is ortamlarinda ¢alisanlar arasinda is birligi,
bilgi paylasimi ve karsilikli destek artmakta bu da verimlilige ve gorev basarimina
yansimaktadir (Turhan vd., 2018; Geng, 2020; Uslu & Simsek, 2020). Ornegin Uslu ve
Simsek (2020) agir sanayi sektoriinde gergeklestirdikleri ampirik bir ¢aligmada calisma
arkadaslarina duyulan giivenin ve psikolojik iyi olusun ¢alisanlarin performans
diizeylerini anlamli sekilde artirdigini ortaya koymuslardir. Bu bulgu yalnizca teknik
yeterliliklerin degil sosyal iliskilerin de 1is basarisinda belirleyici oldugunu
gostermektedir. Benzer bicimde Cankir (2021) tarafindan yapilan bir meta-analiz
calismasi igyeri arkadashgi ile calisan etkinligi, performansi ve verimliligi arasinda
pozitif yonde giiclii bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu baglamda calisanlar arasi
giiven Ozellikle yliksek stresli ve degisim donemlerinde is siire¢lerine uyum saglama
becerisini kolaylastirmakta ve stres diizeylerini azaltarak performans artig1 saglamaktadir.
Ghasemy ve Frombling (2024) Covid-19 pandemisi gibi belirsizligin yiiksek oldugu bir
donemde Malezya’da Ogretim {iyeleri ilizerinde yaptiklar1 calismada is arkadaslarina
duyulan gilivenin pozitif duygular iizerinden hem bireysel is performansin1 hem de
orgiitsel vatandaglik davranislarini olumlu yonde etkiledigini saptamislardir. Bu glivenin
sadece gorev performansimi degil ayn1 zamanda orgiitsel baglilik ve dayanisma gibi
dolayli etmenleri de tetikledigini gostermektedir.

Bu bulgular dogrultusunda is arkadaslarina duyulan giivenin calisanlarin duygusal
giivenligini pekistirerek is ortaminda daha rahat, acik ve iiretken olmalarini sagladigi
sOylenebilir. Giiven ortami1 gorev paylasimini kolaylastirirken, ekip i¢i ¢atigmalar1 azaltir
ve ortak hedeflere yonelimi artirir. Bu durum dogrudan is performansina yansimaktadir
(Alsharawna, 2025).

Calisma arkadaslarina duyulan giivenin g¢alisan performansi {izerindeki etkisi sosyal

degisim teorisi cergevesinde agiklanabilir. Bu teori, giiven iliskilerinin karsilikli
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yiikiimliiliik ve baglilik olusturdugunu 6ne siirmektedir (Cropanzano & Mitchell, 2005).
Calisanlar arasinda kurulan giiven iligkisi sosyal sermayeyi gili¢lendirerek ekip basarisini
artirtr (Nahapiet & Ghoshal, 1998). Ayrica doniisiimcii liderlik modeli ekip ruhu ve
bireyler aras1 destekleyici atmosfer yaratilmasini tesvik etmektedir (Bass & Avolio,
1994). Dolayisiyla arkadaglara duyulan giiven teorik olarak hem duygusal giivenlik hem
de kolektif verimlilik agisindan performansa dogrudan katki saglamaktadir.

Calisma arkadaslarina duyulan giiven ile ¢alisan performansi arasindaki iliskilerden elde
edilen literatiirel bilgiler 1s18inda ¢alismada test edilmek {izere asagidaki alt hipotez

gelistirilmistir:

H2a: | Arkadaslara duyulan giivenin ¢alisan performansi tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Literatiirde yoneticilere duyulan giivenin ¢alisan performansi iizerindeki olumlu etkisi
siklikla vurgulanmaktadir (Biite, 2011; Gersil & Araci, 2011; Kabaday1 & Tiirkay, 2020).
Giliven duygusu yoneticinin adil, tutarli, destekleyici ve etik davranislar sergilemesiyle
olusur. Bu giiven ortami ¢alisanlarin sadece performanslarini degil ayni zamanda baglilik,
motivasyon ve stres diizeylerini de dogrudan etkileyebilmektedir (Halis vd., 2007; Uysal
& Yildiz, 2014; Oriicii & Kambur, 2017).

Johannsen ve Zak (2021) ise organizasyonel giivenin 6zellikle yonetsel giiven boyutunun
calisanlarin gelir diizeyleri, is tatmini ve genel yasam memnuniyeti iizerinde olumlu
etkileri oldugunu, ayn1 zamanda stres diizeylerini diigiirerek tliretkenligi artirdigini ortaya
koymustur. Ornegin Saleem vd. (2022) tarafindan gerceklestirilen bir calismada is
yerindeki nezaketsizlik davranislarinin ¢alisan performansini olumsuz etkiledigi ancak
yoneticilere duyulan giivenin bu iliski ilizerinde araci (mediator) bir rol iistlenerek
olumsuz etkileri azaltabildigi belirlenmistir. Bu bulgu giivenin zorlayict is kosullart
altinda bile performansi koruyucu bir etkisi oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde
Ayca (2023) tarafindan Tiirkiye’de yiirtitiilen bir ¢alismada otantik liderlik ile ¢alisanlarin
is performansi arasindaki iliski analiz edilmis, yoneticilere duyulan giivenin bu iligkiyi
anlaml bi¢cimde gii¢lendirdigi saptanmistir. Bu, giivenin sadece dogrudan degil dolayl
bicimde de performansa katki sagladigini gostermektedir.

Bu arastirmalar yoneticilere duyulan gilivenin c¢alisanlar i¢in psikolojik bir giivenlik
ortami sagladigini, boylece gorevlerini daha rahat, motive ve etkili sekilde yerine

getirebildiklerini ortaya koymaktadir. Giiven ortami ayni zamanda ¢alisanlarin kuruma
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olan bagliliklarini artirmakta ve yoneticiyle olan iliskilerini daha isbirlik¢i ve seffaf hale
getirmektedir (Tokg6z & Seymen, 2013; Akmaz & Erbasi, 2016; Antalyali vd., 2017).
Yoneticilere duyulan glivenin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi sosyal degisim teorisi
cercevesinde degerlendirilebilir. Bu teoriye gore yoneticilerin sagladig: giiven, seffaflik
ve destek karsiliginda ¢alisanlarin artan sorumluluk ve performans ile karsilik vermeleri
beklenir (Blau, 1964). Ayrica doniisiimcii liderlik yaklasimi liderin etik ve empatik
davraniglar1 araciliiyla gliven ortami olusturdugunu ve bu ortamin ¢alisan performansini
olumlu yonde etkiledigini savunmaktadir (Bass & Riggio, 2008). Bu baglamda
yoneticilere duyulan giivenin ¢alisan performansini artirmasi hem teorik hem de ampirik
olarak giiclii bir temele dayanmaktadir.

Yonetime duyulan giiven ile ¢alisan performansi arasinda ulasilan bu bilimsel bulgular

dogrultusunda bu calismada test edilmek {izere asagidaki alt hipotez olusturulmustur:

H2b: | Yoneticiye duyulan giivenin ¢alisan performansi {izerinde pozitif bir etkisi vardir.

Chughtai ve Buckley (2008) giivenin yiiksek oldugu organizasyonlarda ¢alisanlarin is
stresini daha iyi yonetebildiklerini, bunun da gérev performansina olumlu yansidigini
belirtmistir. Clark ve Payne (1997) ise orgiitsel glivenin galisanlarin motivasyonunu ve is
tatminini artirarak dolayl1 yoldan performansi ytikselttigini ileri siirmiistiir.

Bu bulgulara paralel olarak Caligkan (2021) kuruma giiven duyan galisanlarin daha
yiiksek motivasyonla calistiklarin1 ve bu durumun dogrudan is performansint olumlu
yonde etkiledigini gostermistir. Calisanlarin organizasyonla duygusal bir bag kurmalari
onlarin daha fazla sorumluluk almasina, inisiyatif kullanmasina ve is siireclerine daha
aktif katilim gostermelerine zemin hazirlar (Aykanat, 2010; Isik, 2014; Bora & Aydin,
2019).

Ayrica Su vd. (2020) tarafindan yapilan kapsamli bir meta-analiz giivenin bireysel, takim
ve oOrgiitsel diizeyde performans iizerinde anlamli ve pozitif etkiler yarattigin1 ortaya
koymustur. Bu durum sadece yoneticilere veya mesai arkadaglarina duyulan giiveni degil
orgiitsel giivenin de performans iizerindeki etkisini bilimsel temellerle desteklemektedir.
Bu baglamda kuruma duyulan giiven ¢alisanlarin duygusal tatminini, 6z-yeterlilik algisini
ve 1 ortaminda etkinligini artirmakta, bu da bireysel performansa dogrudan katki
saglamaktadir (Okan, 2009; Tungay, 2009; Demir, 2011). Giiven ortami calisanlarin

organizasyonel hedeflere yonelik goniillii katilimii kolaylastirmakta ve siirdiiriilebilir
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yiiksek performans diizeylerine ulasilmasini desteklemektedir (Malak Akdag, 2020;
Biike¢ & Dalmis, 2022; Arslan & Giil, 2022; Budak vd., 2023).

Orgiite duyulan giivenin ¢alisan performansi iizerindeki etkisi sosyal degisim teorisi
kapsaminda aciklanabilir. Bu teori orgiite duyulan giiveni bir tiir psikolojik sézlesme
olarak ele almakta ve calisanlarin bu giivene karsilik gontlli katki ve yiiksek
performansla karsilik verdigini 6ne siirmektedir (Rousseau, 1998). Aymi sekilde
dontistimcii liderlik kurami da ¢alisanlarin orglitsel vizyonla 6zdeslesmesini saglayarak
duygusal baglilik ve motivasyonu artirir (Avolio & Bass, 1995). Dolayisiyla orgiite
duyulan giiven hem rasyonel hem de duygusal diizeyde ¢alisan performansini tesvik eden
onemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir.

Bu literatiir bulgular1 1s18inda aragtirmada test edilmek iizere asagidaki alt hipotez

gelistirilmistir:

H2c: | Orgiite duyulan giivenin calisan performansi {izerinde pozitif bir etkisi vardir.

4.5. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu bolimde arastirmanin kuramsal cercevesi dogrultusunda gelistirilen hipotezler
biitiinsel bir yaklagimla sunulmakta ve arastirma modeli kapsaminda bir araya
getirilmektedir. Hipotezler onceki boliimlerde literatiir taramasi ve kuramsal dayanaklar
cergevesinde detayli bicimde gelistirildiginden bu kisimda c¢alismanin genel yapisini ve
degiskenler arasi iligkileri biitlinliik saglamak agisindan gorsellestirmek amaciyla tekrar
ve bir arada verilmistir.

Bu aragtirma dijital liderlik ve orgiitsel giivenin ¢alisan performansi {izerindeki etkisini
incelemek tizere tasarlanmustir. Sekil 1°de gosterilen arastirma modelinde, dijital liderlik
bagimsiz degisken olarak ele alinmakta ve ¢alisan performansi tizerindeki dogrudan etkisi
(H1) test edilmektedir. Orgiitsel giiven ise cok boyutlu bir yap1 olarak modellenmis ve bu
yapinin ¢alisan performansina olan etkisi hem biitiinciil bicimde (H2) hem de alt boyutlar
diizeyinde ayr1 ayri incelenmistir. Bu alt boyutlar ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven
(H2a), yoneticiye duyulan giiven (H2b) ve orgiite duyulan giiven (H2c) olarak
tanimlanmaistir.

Modelin biitiinsel yapisi ¢alisan performansini etkileyen faktorleri hem dijital liderlik
algist hem de orgiitsel giiven boyutlari lizerinden ¢ok katmanli bir sekilde ele almaktadir.

Bu baglamda model sadece dogrudan etkileri degil ayn1 zamanda giivenin farkli yonleri

43



aracilifiyla calisan performansina yansiyan yapilart da kapsamaktadir. Sekil 1°de
arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin kavramsal diizeyde nasil iligkilendirildigi

sematik olarak gosterilmektedir.

’ H1

Dijital Liderlik ’
B 4
H2 = | Cahsan
" Performansi
A A
" Kurumsal Giiven
Calisma H2a
Arkadaslanng  ----mm e e ! :
Duyulan Giiven !
Yoneticiye Duyulan | H 2b ____________________________
Giiven
KurumaDuyulan | H ZC
Guven

Sekil 1: Arastirma Modeli

Bu baglamda olusturulan bu model kamu {iniversitelerinde c¢alisan idari personel
tizerinden test edilecektir. Arastirmanin amaglarina uygun olarak asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

H1: Dijital liderligin calisan performansi lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H2: Orgiitsel giivenin calisan performansi iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H2a: Arkadaslara duyulan giivenin ¢alisan performansi tizerinde pozitif bir etkisi vardir.
H2b: Yoneticiye duyulan giivenin ¢alisan performansi tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H2c: Orgiite duyulan giivenin ¢alisan performansi iizerinde pozitif bir etkisi vardur.
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5. BOLUM: ARASTIRMA TASARIMI

5.1. Arastirmanin Konusu

Bu arastirmada dijital liderlik ve orgiitsel glivenin ¢alisan performansi iizerindeki etkileri
incelenmistir. Calisanlarin dijital liderlerin yonlendirmelerine nasil tepki verdikleri,
giiven algilarinin ig performansina nasil yansidig1 ve organizasyonel basariya nasil katki
sagladif1 arastirma kapsaminda degerlendirilmistir. Ozetle galisanlarin dijital liderlik
algilar1, kuruma duyduklar1 giiven ve performans diizeyleri arasindaki iligkiler analiz
edilmistir. Calismada Tiirkiye’deki kamu {iniversitelerinde gorev yapan idari personelin
bakis agilar incelenerek dijital liderlik diizeyleri ile orgiitsel giiven olusturma siirecleri
ve bunlarin calisan performansi iizerindeki etkileri ortaya konmustur. Boylece dijital
liderlik ile orgiitsel giiven algilarinin is diinyasinda nasil yonetilmesi gerektigine dair yol

gosterici Oneriler gelistirilmistir.
5.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma dijital liderlik ile oOrgiitsel giiven arasindaki etkilesimlerin c¢aligan
performansi lizerindeki etkilerini incelemeyi amaclamaktadir. Dijital doniisiim siirecinin
hizla ilerledigi giiniimiiz is diinyasinda liderlik anlayiglari ve organizasyonel giliven
kavramlar1 yeniden sekillenmistir. Dijital liderler teknolojiyi etkin bir sekilde kullanarak
yenilik¢i i3 modellerini hayata gegirirken calisanlarin giivenini kazanmak ve onlarin
performansini artirmak igin stratejik bir rol tistlenmektedir. Bu baglamda dijital liderlik
ve oOrgiitsel giliven algilarinin ¢alisanlarin performansini nasil etkiledigi bu ¢alismanin
odak noktasini olusturmaktadir.

Arastirmanin amaci dijital liderlerin ¢alisanlarin performansini artiracak stiregleri
anlamak, orgiitsel giivenin c¢alisan motivasyonu ve is performansi iizerindeki etkilerini
ortaya koymak ve organizasyonlarin dijital liderlik uygulamalari ile 6rgiitsel giiveni nasil
yonetmesi gerektigine dair somut Oneriler sunmaktir. Ayrica kamu {iniversitelerinde
calisgan idari personelin perspektifinden dijital liderlik ve giliven dinamikleri
degerlendirilerek, organizasyonel basariya yonelik stratejik ipuglart saglamaktadir.
Arastirma dijital liderlik ve orgiitsel giiven alaninda literatiirdeki bosluklar1 doldurarak,
akademik ve pratik ac¢idan 6nemli katkilar sunmay1 hedeflemektedir. Dijital doniisiim

stirecinin ~ gerekliliklerini ve ¢alisanlarin  organizasyonel bagliliklarii anlamak,

45



gelecekteki liderlik modellerinin sekillenmesine 1s1k tutacaktir. Ayrica bu c¢alisma
organizasyonlarin ¢aligan performansini artirmak igin dijital liderlik ve giiven yonetimi
stratejilerini nasil optimize edebilecegine dair oneriler gelistirerek is diinyasina yonelik

onemli bir kaynak olusturmaktadir.
5.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Sitmirhiliklar:
5.3.1. Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirmada dijital liderlik ile orgiitsel giivenin ¢alisan performansi tizerindeki etkisini
incelemek amaciyla asagidaki varsayimlar dikkate alinmaktadir:

Dijital liderlerin ¢alisanlarla etkili iletisim kurdugu, teknoloji kullanimini destekledigi ve
inovasyon odakli yonetsel stratejiler benimsedigi varsayilmaktadir. Bu liderlik tarzinin
calisan performansi lizerinde dogrudan etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Calisanlarin is arkadaslarina duyduklar1 giivenin de performans tizerinde 6nemli bir etkisi
oldugu varsayilmaktadir. Calisma arkadaslar1 arasindaki giivenin bilgi paylagimin ve is
birligini kolaylastirarak ekip i¢i koordinasyonu artirdigt bu durumun da c¢alisanlarin
gorevlerini daha verimli ve uyumlu bir sekilde yerine getirmelerine katki sagladigi
diisiiniilmektedir. Gliven ortaminda calisan bireylerin stres seviyelerinin diistiigii,
catigmalarin azaldig1t ve ortak hedeflere yonelik motivasyonlarmin yiikseldigi
ongoriilmektedir. Bu baglamda yalnizca kuruma ve yoneticilere degil calisma
arkadaslarina duyulan giivenin de ¢alisan performansi iizerinde olumlu bir etki yarattigi
varsayilmaktadir.

Yoneticilere olan giiven diizeyinin yiiksek oldugu organizasyonlarda giiven ¢aliganlarin
performansia olumlu katki sundugu varsayilmaktadir. Dijital liderlerin seffaflik ve
aciklik prensipleri dogrultusunda hareket etmesi, calisanlarin performansini artirdigi
diistiniilmektedir.

Arastirmada ayrica c¢alisanlarin kuruma duyduklar1 glivenin  motivasyonlarin1  ve
performanslarin1 olumlu yonde etkiledigi ongdriilmektedir. Gliven ortaminin saglandigi
organizasyonlarda ¢alisanlarin daha yiiksek baglilik gosterdigi ve gorevlerini daha etkin
sekilde yerine getirdigi varsayilmaktadir.

Calisanlarin  dijital liderlik uygulamalarina ve Orgiitsel giiven mekanizmalarina
gosterdikleri uyum diizeylerinin farklilik gosterdigi, bu farkliliklarin ise bireysel

farkliliklar ve organizasyonel kiiltiir gibi etmenlerden etkilendigi varsayilmaktadir.
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Arastirmaya katilan kamu {iniversitelerinde calisan idari personelin anket ve goriisme
sorularini samimi ve objektif bir sekilde yanitladig1 varsayilmaktadir. Tiirkiye’deki kamu
tiniversitelerinde calisan idari personelin dijital liderlik ve Orgiitsel gliven dinamikleri
acisindan genel gecer sonuglar sunabilecek yeterli bilgi ve tecriibeye sahip oldugu

varsayilmaktadir.
5.3.2. Arastirmanin Simirhliklar:

Bu aragtirmanin kapsamini belirleyen bazi sinirlamalar bulunmaktadir:

Arastirma yalnizca Tiirkiye’deki kamu {iiniversitelerinde c¢alisan idari personeli
kapsamakta olup farkli sektorler veya 6zel tiniversitelerdeki personeli temsil etmeyebilir.
Bu durum genellenebilir sonuglarin elde edilmesini sinirlandirabilir.

Dijital doniisiim siireclerinin uzun vadeli etkilerini analiz etmek i¢in genis zaman
dilimlerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Ancak arastirma belirli bir zaman dilimi igerisinde
gerceklestigi icin uzun vadeli etkiler tam olarak degerlendirilemeyebilir.

Dijital liderlik uygulamalarinda kullanilan teknolojilerin hizla degismesi arastirma
kapsamindaki bulgularin zamanla giincelligini kaybetmesine neden olabilir. Dijital
liderlik uygulamalar1 ve Orgiitsel gliven dinamikleri, itiniversiteler arasinda kullanilan
teknolojik altyap1 ve bolgesel farkliliklar nedeniyle degiskenlik gosterebilir. Bu baglamda
aragtirma tiim kamu tniversitelerini tam anlamiyla temsil etmeyebilir.

Calisanlarin orgiitsel giiven ve dijital liderlik konusundaki algilari kisisel deneyimlerine
ve organizasyonel kiiltiire bagl olarak degisebilir. Bu durum arastirmanin bulgularinda
subjektif etkilerin olugsmasina neden olabilir.

Dijital liderlik ve orgiitsel giiven kavramlarmim farkl kiiltiirel ve bolgesel baglamlarda
degiskenlik gostermesi miimkiindiir. Kiiresel 0Olgekte tiim organizasyonlara

uygulanabilirligi sinirh olabilir.
5.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmada Tiirkiye’de faaliyet gosteren kamu {iniversitelerinde ¢alisan idari
personelin dijital liderlik ve orgiitsel giiven algilari ile ¢alisan performansi tizerindeki
etkileri incelenmistir. Evren grubu kamu tiniversitelerinin ¢esitli idari birimlerinde gorev
alan personelden olusmaktadir. Orneklem se¢iminde ise asagidaki kriterler dikkate

alinmustir.
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Arastirma yalnizca Tiirkiye’de faaliyet gosteren kamu tiniversiteleri dikkate alinarak
yiiriitiilmiis, 6zel iiniversiteler kapsam disinda birakilmistir. Orneklem grubu olarak
yalnizca tiniversitelerde gorev yapan idari personel tercih edilmistir. Akademik personel
arastirma kapsamina dahil edilmemistir. Bu tercih, ¢alismanin kuramsal ¢ergevesi ve
analiz edilmek istenen degiskenlerin dogasina uygun olarak yapilmstir. Ozellikle dijital
liderlik ve orgiitsel giiven kavramlari ¢ercevesinde degerlendirildiginde, ast-iist iliskisinin
daha belirgin ve hiyerarsik yapinin daha siki oldugu birimlerin, bu tiir liderlik ve gliven
dinamiklerini daha agik bi¢imde yansitma potansiyeline sahip oldugu diisiiniilmektedir.
Idari personel yapisi drgiitsel hiyerarsiyi daha somut olarak deneyimlemekte ve yonetsel
etkilesimleri daha sistematik bir sekilde yasamaktadir. Bu durum hem dijital liderlik
uygulamalarinin  hem de giiven iligkilerinin dogrudan gdzlenebilmesi ve
degerlendirilmesi agisindan idari personeli uygun bir Orneklem grubu haline
getirmektedir. Ayrica, tiniversitelerdeki idari personelin biiyiik dl¢liide merkezi yonetim,
biirokratik prosediirler ve teknolojik sistemlerle dogrudan iliskili gérevlerde bulunmalari
dijital liderlik algilarinin ve giiven diizeylerinin ¢alisan performansina etkilerini daha agik
bicimde ortaya koyma imkani sunmaktadir.

Rektorliik, Ogrenci isleri, bilgi islem, personel daire baskanlhigi, fakiilteler ve
yiiksekokullar ile diger idari birimler dahil edilmistir. Arastirmaya katilim tamamen
gontlliliik esasina dayanmaktadir. Katilimcilar herhangi bir baski altinda kalmadan anket
ve gorlismelerde yer almistir.

Yiiksekdgretim Kurulu (YOK) tarafindan yayimlanan 2024 Universite izleme ve
Degerlendirme Genel Raporu'na gore, Tirkiye’deki kamu tiniversitelerinde toplam
205.172 idari personel gérev yapmaktadir (YOK, 2024). Bu evren biiyiikliigii dikkate
alinarak, arastirmanin orneklem biiyilikliigii, istatistiksel olarak gecerli sonuglar elde
edebilmek amaciyla belirli bir metodolojiye dayali olarak hesaplanmistir. %95 giiven
diizeyi ve %5 hata pay1 esas alinarak yapilan hesaplamada Cochran (1977) ’nin 6rneklem
blyiikligli formiilii kullanilmistir. Bu hesaplama sonucunda, calismanin istatistiksel
olarak genellenebilir sonuglar verebilmesi i¢in minimum 384 kisilik bir 6rneklem yeterli
kabul edilmistir. Arastirmaya toplam 660 katilimcinin dahil edilmis olmasi, drneklem
bliytikliigliniin ngoriilen minimum degerin oldukga lizerinde gerceklestigini gostermekte

ve arastirmanin temsiliyet giiclinii onemli dl¢iide artirmaktadir. Bu 6rneklem biiytikligi
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aragtirmanin gegerlilik ve glivenilirlik diizeyini destekleyecek nitelikte olup literatiirdeki
yaygin uygulamalarla da uyumludur.

Arastirmanin evreni Tirkiye’nin farkli cografi bolgelerinde yer alan c¢esitli kamu
tiniversitelerinde gorev yapan idari personelden olusmaktadir. Bu ¢esitlilik ¢alismanin
daha genis bir perspektifle degerlendirilmesine olanak saglamaktadir. Veriler
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma
Yaym Etik Kurulu’nun 06.03.2025 tarih ve 03-2025/66 sayili karariyla alinan etik izin
sonrasinda toplanmistir. Etik kurul onaymin ardindan hazirlanan anket formu, Tirkiye
genelinde kamu {iniversitelerde gorev yapan idari personellere ulastirilmak tizere ilgili
kurumlara génderilmis; Karamanoglu Mehmetbey Universitesi, Istanbul Sabahattin Zaim
Universitesi, Bilkent Universitesi, Sivas Cumhuriyet Universitesi, Van Yiiziincii Y1l
Universitesi, Usak Universitesi, Selcuk Universitesi, Kafkas Universitesi, Istanbul
Universitesi, Aydin Adnan Menderes Universitesi, Istanbul Okan Universitesi, Necmettin
Erbakan Universitesi, Adiyaman Universitesi, Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi,
Ankara Universitesi, Ondokuz May1s Universitesi ve Istanbul Ticaret Universitesi’nden
anketin idari personellerle paylagilmasina yonelik resmi onay ve geri doniisler alinmistir.
Veri toplama siireci sonucunda, belirlenen 6rnekleme uygun olarak toplamda 660
katilimcidan yanit alinmistir. Arastirmada veri toplama siirecinde, kolay ulasilabilir ve
erisimi miimkiin olan katilimcilardan veri elde etmeye imkan taniyan kolayda 6rnekleme
yontemi tercih edilmistir. Bu yontemin diislik maliyetli olmasi, zaman acisindan tasarruf
saglamas1 ve uygulama kolayligi sunmasi nedeniyle kullanimi uygun bulunmustur
(Giirbliz & Sahin, 2014, s. 132).

Boylece bu orneklem modeli ile Tirkiye’deki kamu tiniversitelerinde c¢alisan idari
personelin dijital liderlik ve orgiitsel giiven algilarini kapsamli bir sekilde analiz etmeye

olanak saglamistir.
5.5. Veri Toplama Araglari

Bu calismada veri kaynagi olarak, nicel arastirma kapsaminda birincil veri kaynaklar
kullanilmigtir. Veri toplama yontemi olarak ise online olarak gonderilen anket formu
kullanilmistir. Tiirkiye genelinde kamu tiniversitelerine resmi yazilarla ulasilmis ve idari
personelin katilimi icin ¢evrim i¢i anket formu paylasilmistir. Arastirmaya katilim

tamamen goniilliillik esasina dayanmaktadir. Anket i¢in daha once giivenirlilik ve
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gecerlilik testleri yapilmis olan Dijital Liderlik, Orgiitsel Giiven ve Bireysel Performans
Olcekleri kullanilmastir.

Verilerin analizinde SPSS analiz programi araciligiyla tanimlayic istatistikler, kesfedici
faktor analizleri, korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir. AMOS programi
araciligiyla ise dogrulayici faktor analizleri ile yakinsak gecerlilik analizleri yapilmistir.
Tim olgeklerdeki ifadeler 5°1i Likert tipi 6l¢ek yardimiyla derecelendirilmistir. Dijital
liderlik, orgiitsel giiven ve c¢alisan performansi ile ilgili ifadelere dair degerlendirme
secenekleri su sekildedir: 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum, 4- Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum. Verilerin normallik
simamasinda, carpiklik ve basiklik degerlerinden yararlanilmistir (George & Mallery,
2024). Ayrica olgek gegerligi ve giivenirligi igin agiklayici faktor analizi, dogrulayici
faktor analizi ve Cronbach’in alfa katsayis1 dikkate alinmugtir.

Dijital Liderlik diizeyini 6l¢gmek igin Zeike vd. (2019) tarafindan gelistirilen ve tek
boyuttan olusan alt1 maddelik dijital liderlik dlgegi kullanilmistir. Olgek Siiriicii vd.
(2022) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Orgiitsel giiven diizeyini 6l¢mek i¢in Caliskan
(2021) tarafindan gelistirilen on yedi maddelik orgiitsel giiven Olgegi kullanilmustir.
Orgiitsel giiven dlgegi; calisma arkadaslarma duyulan giiven (1-7. maddeler), yoneticiye
duyulan giiven (8-12. maddeler) ve o6rgiite duyulan giiven (13-17. maddeler) olmak {izere
ic boyuttan olugsmaktadir. Calisan performansini 6lgmek igin ise Karakurum (2005)
tarafindan gelistirilen ve tek boyuttan olusan on bir maddelik bireysel performans 6l¢egi

kullanilmistir.
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6. BOLUM: VERI ANALIZi VE SONUCLARI

Aragtirmadan elde edilen verilerin ¢6ziimlenmesinde, IBM SPSS 22.0 (Statistical
Package for the Social Sciences) istatistik yazilimi ve yapisal esitlik modellemesi i¢in
kullanillan AMOS (Analysis of Moment Structures) programi tercih edilmistir.
Katilimeilara iliskin demografik bilgiler ile dijital liderlik ve orgiitsel giivenin ¢alisan
performansina yonelik algilar1 dogrultusunda frekans analizleri (say1, yiizde, ortalama ve
standart sapma) gergeklestirilmistir.

Analiz asamasma gecilmeden Once, uygulanacak istatistiksel testlerin tiiriini
belirleyebilmek amaciyla Olgekten toplanan verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigi degerlendirilmistir. Bu kapsamda Kolmogorov-Smirnov normallik testi
uygulanmistir.

Yalnizca normallik testinin sonuglarina dayali bir kararin yetersiz olabilecegi dikkate
alinarak, analiz yontemi belirlenirken dagilimin genel karakteristiklerini daha kapsamli
degerlendirmek amaciyla ortalama, varyans, standart sapma, carpiklik (skewness),
basiklik (kurtosis) degerleri analiz siirecine dahil edilmistir.

Istatistiksel analizlerden once veri setinde olasi aykirt degerlerin varhigi kontrol
edilmistir. Bu boliimde veri kiimesinin normal dagilima uygunlugunu degerlendirmek
icin Kolmogorov-Smirnov testi uygulanmis, ozellikle carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda verilerin normal dagilim gosterdigi

sonucuna varilmistir.
6.1. Tammlayici istatistikler

Bu bdliimde arastirmaya katilan ¢aliganlarin dijital liderlik ve orgiitsel giiven unsurlarinin
calisan performansina yonelik algilarinin incelenmesi amaclanmistir. Bu dogrultuda
uygulanan anket kapsaminda belirli ifadelere iliskin istatistiksel iliskilerin
degerlendirilmesi amaciyla frekans analizleri yapilarak elde edilen bulgular

yorumlanarak sunulmustur.
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Tablo 2: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Cinsiyetlerine liskin Dagilimlar

Degisken Grup Frekans Yiizde %
- Kadm 294 445
Cinsiyet
Erkek 366 55,5
18-29 50 7,6
30-39 219 33,2
Yas 40-49 230 34,8
50 ve tlizeri 161 24,4
Lise ve alt1 47 71
Egitim On lisans 84 12,7
Durumu Lisans 353 53,5
Lisansiistii 176 26,7
0-5 yil 128 19,4
6-10 y1l 93 14,1
Hizmet Yih 11-15 y1l 166 25,2
16-20 y1l 104 15,8
21 yil tizeri 169 25,6
Toplam 660 100,0

Tablo 2’de aragtirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine, yaslarina, egitim durumlarina
ve hizmet yillarina iliskin dagilimlar gosterilmistir. Bu dagilimlara gore arastirmaya
katilan ¢alisanlarin %44,5’inin kadin ve %55,5’inin erkek oldugu anlasilmaktadir. Bu
dagilimlar incelendiginde arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢cogunlugunun erkek oldugu
anlagilmaktadir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin yaglarina ait frekans dagilimlar1 incelendiginde
calisanlarin %7,6’sinin 18-29 yaslar1 arasinda, %33,2’sinin 30-39 yaslar1 arasinda,
%34,8’inin  40-49 yaslar1 arasinda ve %?24,4’linlin de 50 yas iizerinde oldugu
anlasilmaktadir. Bu dagilimlara gore arastirmaya katilan calisanlarin ¢ogunlugunun 40-
49 yagslar arasinda oldugu anlasilmaktadir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlarina iliskin dagilimlara goére ¢alisanlarin
%7,1’1nin lise alt1, %12,7’sinin 6nlisans, %53,5’inin lisans ve %26,7’sinin de lisansiistii
mezunu oldugu anlagilmaktadir. Bu dagilimlara gore aragtirmaya katilan c¢alisanlarin
egitim durumlarin ¢ogunlukla lisans seviyesinde oldugu anlagilmaktadir.

Arastirmaya katilan calisanlarin hizmet yillarina iliskin dagilimlar incelendiginde

calisanlarin %19,4 {iniin 0-5 y1l arasinda, %14,1’inin 6-10 y1l arasinda, %25,2’sinin 11-
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15 yil arasinda, %15,8’inin 16-20 y1l arasinda ve %25,6’smin 21 yil lizerinde hizmet
yilina sahip olduklar1 anlagilmaktadir. Bu dagilimlara gore arastirmaya katilan

calisanlarin ¢cogunlugunun hizmet yilinin 21 y1l iizerinde oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 3: Arastirmada Kullamlan Olgeklere Ait Tanimlayici Istatistikler

Olgek Min. Maks. X (Ortalama) Ss

Dijital Liderlik 6,00 30,00 20,1788 5,84692
Orgiitsel Giiven 17,00 85,00 59,0924 14,4441
Bireysel Performans 11,00 55,00 45,2970 7,57780

Arastirmada kullanilan 6lgeklerden calisanlarin verdikleri yanitlar dogrultusunda elde
edilen betimsel istatistiklere ait dagilimlar tablo 3’te gosterilmistir. Bu dagilimlara gore
dijital ~ liderlik  o6lgegi  i¢in  X=20,1788, orgiitsel gliven Olgegi  igin
X=59,0924  ve bireysel performans ol¢egi icin X=45,2970 olarak elde edildigi
goriilmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen betimsel istatistiklere gore, katilimcilarin dijital
liderlik algisina iliskin ortalama puami 20,18 olarak belirlenmistir. Bu deger, dlgegin
minimum ve maksimum degerleri (6-30) dikkate alindiginda, katilimcilarin dijital
liderlik davramslarini orta diizeyin iizerinde algiladiklarini gostermektedir. Orgiitsel
giiven Olgegine ait ortalama puan 59,09 olup, bu deger de 6l¢egin puan araligi (17-85)
g6z Oniline alindiginda, calisanlarin kurumlarina yonelik giliven diizeylerinin yiiksek
seviyeye yakin oldugunu gostermektedir. Bireysel performans 6l¢eginden elde edilen
ortalama puan 45,30 olup, bu sonu¢ da dlgegin toplam puan araligma (11-55) gore
degerlendirildiginde, katilimcilarin kendi is performanslarin1 oldukga yiiksek diizeyde
degerlendirdiklerini ortaya koymaktadir. Bu bulgular, arastirma grubundaki idari
personelin dijital liderlik algilarinin, orgiitsel gliven diizeylerinin ve bireysel

performanslarinin genel olarak olumlu bir egilim gosterdigini ortaya koymaktadir.
6.2. Normallik Testi Sonuclari

Verilerin normalligine iliskin yorum yapilirken dikkate alinmas1 gereken en 6nemli husus
arastirmadaki “n” sayisinin dikkate alinarak yorum yapilmasi gerekir, “n” sayis1 50 ve
tizeri oldugu durumlarda “Kolmogrov-Smirnov” testinin dikkate alinmasini ve “n” sayisi
50’nin altinda oldugu durumlarda ise “Shapiro-Wilks” testinin dikkate alinmasini

Onerilmektedir
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Tablo 4’te dlgeklere ait verilerin normal dagilimdan gelip gelmedigi 6rneklem sayisinin
50 lizerinde olmasi nedeni ile Kolmogorov-Smirnov testiyle arastirilmis ve p-degerlerinin
0,05 degerinden kiiciik oldugu anlasilmistir. Bu nedenle verilerin normal dagilim
gosterdigi anlasilmistir. Ancak verilerin normal dagilimdan gelmesine iligskin sadece bu
verilere dayanarak normal dagilimdan gelip gelmedigi konusu noksan kalacagi igin

carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerine bakilmistir.

Tablo 4: Normallik Testi Sonuglar1

Olgekler ] Kolmogorov-Smirnov Skewness | Kurtosis
Istatistik sd Sig.
Dijital Liderlik ,097 660 ,000 -,436 -,341
Orgﬁtsel Giliven ,066 660 ,000 -,459 ,003
Bireysel Performans ,130 660 ,000 -1,604 1,779

George (2011)’e gore verilerin normal dagilim gosterdigini sdyleyebilmek igin garpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin -2,0 ile +2,0 degerleri arasinda yer almasi
gerekir. Carpiklik ve basiklik testine iliskin sonuclara Tablo 4°te yer verilmistir. Carpiklik
ve basiklik katsayilarinin belirlenen standart degerler arasinda olmasindan dolay1 normal

dagilima uygun oldugu sdylenebilir.
6.3. Gegerlilik Calismalar1 (Faktor Analizi)

Cok degiskenli istatistiksel analizlerde genellikle n adet birey ve p sayida degisken ele
alinmaktadir. Incelenen degiskenler arasinda belirli diizeyde iliski (korelasyon)
bulunmasi durumunda 6zellikle biiylik 6rneklemler ve yiiksek degisken sayisina sahip
veri setlerinde analiz silireci karmasiklagmakta ve yorumlama zorluklari ortaya
cikabilmektedir. Degiskenler arasindaki yiliksek korelasyon diizeyi coklu baglanti
(multicollinearity) problemini beraberinde getirebilir; bu da analiz sonuglarinin
giivenilirligini zayiflatabilir ve yanlis yorumlamalara yol acabilir. Bu nedenle aragtirma
kapsaminda kullanilan 6l¢me aracinin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla faktor analizi

uygulanmistir (Kyriazos & Poga, 2023).
6.3.1. Dijital Liderlik Olcegine Ait Gecerlilik Analizi

Verilerin faktor analizine uygun olup olmadigini test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) Orneklem Uygunluk Testi yapilmustir. Degiskenler arasinda yeterli
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diizeyde korelasyon olup olmadigini test etmek amaciyla ise Bartlett’s Kiiresellik Testi
yapilmustir. Faktor analizinin uygulanabilirligini test etmek amaciyla yapilan 6n analiz

sonuclar1 Tablo 5’te sunulmaktadir.

Tablo 5: Dijital Liderlik Olgegi KMO ve Bartlett's Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uyum Katsayist ,923
Ki Kare 3677,204
Bartlett’s Kiiresellik Testi sd 15
Sig. ,000

Analiz sonucunda elde edilen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6l¢iim degeri 0,923 olarak
belirlenmistir. Bu deger oldukea yliksek bir deger olup drneklemin faktdr analizi igin
elverisli ve yeterli oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2013). Diger taraftan Bartlett’s
Kiiresellik Testi sonucunda p-degeri 0,000 olarak hesaplanmis; bu bulgu degiskenler
arasinda anlamli korelasyonlarin mevcut oldugunu ve dolayisiyla faktoér analizinin

yapilmasinin istatistiksel agidan yerinde ve gerekli oldugunu ortaya koymustur.

Tablo 6: Dijital Liderlik Olgegine Ait Agiklanan Toplam Varyans Yiizdesi

Oz degerler Elde Edilmis Faktor Yiikleri Toplamlari
Faktor
Toplam Varyans % Birikimli % Toplam Varyans % Birikimli %
1 4,690 78,168 78,168 4,690 78,168 78,168
2 476 7,934 86,102
3 ,293 4,890 90,993
4 ,221 3,686 94,679
5 ,168 2,795 97,474
6 ,152 2,526 100,000

Tablo 6’da sunulan gecerlilik analizine iliskin bulgular dogrultusunda, dijital liderlik
Olceginin tek boyutlu yapisinin toplam varyansin %78,168’ini1 agikladig1 goriilmiistiir. Bu
oran dlgegin yiiksek diizeyde yap1 gegerliligine sahip oldugunu gostermektedir.

Dijital liderlik olgegine iliskin ilk bilesenin (Component 1) yiik degerleri dikkate
alindiginda maddelerin bu tek faktore olduk¢a yiiksek diizeyde yiiklendigi

anlasilmaktadir. Ayrica birinci bilesenin toplam varyansin %78,17’lik  kismini
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aciklamasi, 6lgekte yer alan maddelerin biiyiik ol¢lide ayn1 yapiy1 temsil ettigini ortaya
koymaktadir.

Bu bulgular dijital liderlik 6lgeginin biitiinciil bir yapiya sahip oldugunu ve Ol¢lim
aracinin teorik temellerle tutarli bigimde tek bir faktor altinda toplandigini
gostermektedir. Baska bir ifadeyle varyansin biiyiik bir oraninin tek bir bilesen

aracilifiyla acgiklanmasi Olgegin yapisal gecerliliginin giiclii ve tutarli oldugunu

dogrulamaktadir.
Tablo 7: Dijital Liderlik Olgegi Faktor Yiikleri
Dijital Liderlik Ol¢ek Maddeleri Faktor
1
Yoneticim, dijital doniisiim i¢in gerekli olan yapilar ve siiregler hakkinda net bir fikre sahiptir 921
Yoneticim, birimimizdeki dijital doniisiim siirecini proaktif bir sekilde yiiriitiir. ,918
Y oneticim, dijital bilgi s6z konusu oldugunda giincel gelismeleri takip eder. ,908
Yoneticim, ¢aliganlarini dijital doniisiim konusunda heveslendirebilir. ,892
Y 6neticimin, dijital konularda bir uzman oldugunu sdyleyebilirim. ,889
Yoneticim, dijital araglart kullanmanin keyifli bir siire¢ oldugunu diigiiniir. 167

Tablo 7’de yer alan bulgular incelendiginde, arastirmada kullanilan dijital liderlik
Olcegine faktor analizi uygulanarak, 6lgekte yer alan ifadelerin daha az sayida boyutta
anlamli sekilde gruplanmasi amaglanmistir. Bu dogrultuda 6lgekteki 6 maddeye yonelik
olarak Varimax rotasyon yontemi kullanilarak temel bilesenler analizi
gerceklestirilmistir. Bu analiz ile daha 6nce belirlenen bir faktor ile 6lgek maddeleri
arasindaki iligkiler analiz edilmistir. Her bir maddenin, faktor altinda aldig: yiik degerleri

gosterilmis ve faktor yiikleri degerinin 0,767 iizerinde oldugu goriilmektedir.
6.3.2. Orgiitsel Giiven Olcegine Ait Gegerlilik Analizi

Orgiitsel giiven 6lceginin faktor analizine uygun olup olmadigimi test etmek amaciyla
yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Uygunluk Testi ve Bartlett’s Kiiresellik

Testi sonuglar1 Tablo 8’de verilmektedir.

Tablo 8: Orgiitsel Giiven Olgegi KMO ve Bartlett's Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uyum Katsayisi ,954
Ki Kare 10531,367
Bartlett’s Kiiresellik Testi sd 136
Sig. ,000
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Analiz sonucunda elde edilen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6lgiim degeri 0,954 olarak
belirlenmistir. Bu deger oldukga yiiksek bir deger olup 6rneklemin faktor analizi i¢in son
derece elverisli ve yeterli oldugunu gostermektedir. Diger taraftan Bartlett’s Kiiresellik
Testi sonucunda p-degeri 0,000 olarak hesaplanmis, bu bulgu degiskenler arasinda
anlaml korelasyonlarin mevcut oldugunu ve dolayisiyla faktor analizinin yapilmasinin

istatistiksel agidan yerinde ve gerekli oldugunu ortaya koymustur.

Tablo 9: Orgiitsel Giiven Olgegine Ait Aciklanan Toplam Varyans Yiizdesi

. Elde Edilmis Faktor Yiikleri Dondiirtilmiis Faktor Yiikleri
Faktor Oz degerler Toplamlari Toplamlari
Toplam | Varyans % | Birikimli % | Toplam | Varyans % | Birikimli % | Toplam | Varyans % | Birikimli %
1 9,971 | 58,654 58,654 | 9,971 | 58,654 58,654 | 5,331 | 31,360 31,360
2 2,081 | 12,241 70,895 | 2,081 | 12,241 70,895 | 4,146 | 24,390 55,750
3 1,068 | 6,283 77,178 | 1,068 6,283 77,178 | 3,643 | 21,428 77,178
4 ,543 3,194 80,372
5 ,499 2,933 83,305
6 ,405 2,381 85,685
7 ,366 2,153 87,838
8 ,294 1,728 89,566
9 ,263 1,549 91,115
10 ,238 1,401 92,515
11 ,230 1,353 93,868
12 ,204 1,199 95,067
13 ,195 1,146 96,213
14 ,183 1,078 97,291
15 ,168 ,988 98,279
16 ,158 ,928 99,207
17 ,135 793 100,000

Tablo 9’da uygulanan gegerlilik analizleri sonucunda, Glgegin {li¢ faktorlii yapisinin
toplam varyansin %77,18’ini agikladig1 belirlenmistir. Bu oran 6l¢egin yap1 gecerliliginin
giiclii oldugunu ve 6lgme aracinin alt boyutlar ile anlamli bir biitiinliik sergiledigini
gostermektedir.

Orgiitsel giiven dlgegine iliskin elde edilen faktdr yapisi detayli sekilde incelendiginde,
birinci bilesene (Component 1) ait madde yiiklerinin biiyiik ¢ogunlugunun 0,58’in

tizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu durum séz konusu bilesenin 6lgek maddeleriyle
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yiiksek diizeyde korelasyon gosterdigini ortaya koymaktadir. ikinci bilesen (Component
2) icin ise madde yiiklerinin daha sinirli sayida madde ile anlamli diizeyde iliskili oldugu,
genel olarak yiik degerlerinin gorece diisiik seviyelerde kaldigi gozlemlenmistir. Bu
bulgu 6l¢ek maddelerinin biiyiik kisminin birinci faktor tarafindan agiklanmakla birlikte
bazi maddelerin ikinci ve tiglincii faktorlerle de kismi bir iligki i¢inde olabilecegine isaret
etmektedir.
Elde edilen agiklanan varyans oranlar1 agagidaki gibidir:

e Birinci bilesen, toplam varyansin %58,65’ini a¢iklamaktadir.

e Ikinci bilesen, toplam varyansin %12,24’{inii agiklamaktadir.

e Ug bilesenin toplami, varyansin %77,18’lik kismim1 agiklamaktadir.

Bu sonuglar orgiitsel giiven 6lgeginin faktdr yapisinin oldukea saglam oldugunu ve 6l¢iim
aracinin gegerlilik agisindan yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu desteklemektedir.
Ozellikle birinci bilesende yer alan maddelerin faktor yiiklerinin 0,721’nin iizerinde
olmasi, bu maddelerin s6z konusu boyutla gii¢clii bi¢imde iliskilendigini ve dlgegin yap1

gecerliliginin yiiksek diizeyde oldugunu gdstermektedir.

Tablo 10: Orgiitsel Giiven Ol¢egi Dondiiriilmiis Faktdr Matrisi

Faktor
1 2 3
Calisma arkadaglarimin bana verdigi sozleri tutacaklara giivenirim. ,852

Orgiitsel Giiven Olcek Maddeleri

Calisma arkadaglarim fedakardir, ihtiyacim oldugunda yardim istemekten ¢ekinmem. |,851

Calisma arkadaglarimin 6zii, sdzii birdir. ,847

Genel anlamda i arkadaglarim oldukca giivenilirdir. ,839

Calisma arkadaslarim, kendi menfaatleri i¢in bana zarar vermez. ,809

Calisma arkadaslarimla, isle ilgili her tiirlii diisiincemi rahatlikla paylasirim. , 759

Caligma arkadaslarimin sahip oldugu is becerilerine giivenirim. 721

Yoneticime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina sdylemeyecegi konusunda ,829
giivenirim.
Yoneticimin bana verdigi sézleri tutacagina dair giivenim tamdir. ,801
Yoneticim, ihtiya¢ duydugumda yardima hazirdir. ,796
Bana karsi kullanmayacagini bildigim igin her tiirlii diisiincemi yoneticim ile ,766
tartigabilirim.
Yoneticimin benim yapti§im isi kontrol edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi vardir. 741
Kurumum, ¢alisanlarina her konuda destek olur. ,833
Kurumum, 6zlik haklarimiz1 adil olarak karsilar. ,832
Bu kurumda her sey yasalara uygun bir sekilde agiklikla yiiriir, gizli sakli 777
uygulamalar yoktur.
Kurum politikalar ile ilgili 6neri gelistirmekten ve diisiincelerimi belirtmekten ,686
cekinmem.
Kurumumuzun gelecegini ilgilendiren dogru kararlar alinmasi hususunda giivenim ,617
tamdir.
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Tablo 10’da faktor analizinin nihai agamasini temsil eden ve Varimax rotasyon yontemi
kullanilarak elde edilen dondiiriilmiis faktor ylikleme matrisi sunulmustur. Bu matris
araciligiyla daha 6nce belirlenen ti¢ faktor ile 6lgek maddeleri arasindaki iliskiler analiz
edilmistir. Her bir maddenin ii¢ farkl faktor altinda aldig1 yiik degerleri gosterilerek ilgili
sorunun hangi faktorle daha giiglii iliski icerisinde oldugu ve dolayistyla hangi boyut
altinda degerlendirilecegi ortaya konmustur. Bagka bir ifadeyle 17 maddeden olusan
orgiitsel giiven dlgegi belirli alt boyutlara indirgenmis; bu alt boyutlarin her birine dahil
olan sorular sistematik olarak tanimlanmistir. Bu analiz sonucunda her bir 6l¢ek
maddesinin hangi faktore ait oldugu agik bir sekilde belirlenmis ve Slgegin yapisal

gecerliligi acisindan 6nemli bir bulgu elde edilmistir.
6.3.3. Bireysel Performans Olcegine Ait Gegerlilik Analizi

Bireysel performans olgeginin faktor analizine uygun olup olmadigini test etmek
amactyla yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Uygunluk Testi ve Bartlett’s

Kiresellik Testi sonuglar1 Tablo 11°de verilmektedir.

Tablo 11: Bireysel Performans Olgegi KMO ve Bartlett's Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uyum Katsayisi ,942
Ki Kare 5884,424
Bartlett’s Kiiresellik Testi sd 55
Sig, 000

Analiz sonucunda elde edilen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6l¢iim degeri 0,942 olarak
belirlenmistir. Bu deger oldukga yiiksek bir deger olup 6rneklemin faktor analizi i¢in son
derece elverisli ve yeterli oldugunu gostermektedir. Diger taraftan Bartlett’s Kiiresellik
Testi sonucunda p-degeri 0,000 olarak hesaplanmig; bu bulgu degiskenler arasinda
anlamli korelasyonlarin mevcut oldugunu ve dolayisiyla faktdr analizinin yapilmasinin

istatistiksel acidan yerinde ve gerekli oldugunu ortaya koymustur.
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Tablo 12: Bireysel Performans Olgegine Ait Agiklanan Toplam Varyans Yiizdesi

) Oz degerler Elde Edilmis Faktor Yiikleri Toplamlari
Faktr Toplam Varyans % Birikimli % Toplam Varyans % Birikimli %

1 7,125 64,776 64,776 7,125 64,776 64,776
2 1,002 9,107 73,884

3 ,601 5,467 79,351

4 ,465 4,227 83,577

5 ,368 3,346 86,924

6 ;319 2,903 89,826

7 271 2,462 92,288

8 ,252 2,295 94,583

9 219 1,991 96,573

10 ,195 1,772 98,345

11 ,182 1,655 100,000

Tablo 12°de yer alan gegerlilik analizine iligskin bulgular, bireysel performans 6l¢eginin
tek boyutlu yapisiyla toplam varyansin %64,776’sin1 agikladigini ortaya koymustur. Bu
oran, Ol¢ekteki maddelerin biiyiik 6lciide ortak bir faktor etrafinda toplandigini ve 6lgegin
giiclii bir yap1 gecerliligine sahip oldugunu gostermektedir.

Ik bilesen (Component 1) kapsaminda incelenen madde yiiklerinin oldukca yiiksek
seviyelerde oldugu gozlemlenmistir. Ayn1 zamanda s6z konusu bilesenin tek basina
toplam varyansin yaklasik %65’ini aciklamasi bireysel performans dlgeginde yer alan
ifadelerin anlamli bir biitlinliik olusturdugunu ve ortak bir yapisal boyutu temsil ettigini
ortaya koymaktadir.

Bu bulgular 6lgegin teorik olarak kurgulanan yapisiyla tutarlilik gdsterdigini ve 6l¢iim
aracinin  gegerlilik bakimindan yliksek gilivenilirlik diizeyine sahip oldugunu
desteklemektedir. Ozellikle yiiksek faktdr yiiklemeleri ve agiklanan varyans oran,

bireysel performansin biitiinciil bir yapi altinda basariyla 6l¢iilebildigini dogrulamaktadir.
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Tablo 13: Bireysel Performans Olgegi Faktor Yiikleri

Bireysel Performans Olcek Maddeleri Falj(-tiir

Isimi yaparken zaman1 verimli bir sekilde kullanabilmekte ve is planlarina baglh kalmaktayim. ,857
Isimin esasin1 olusturan ana gérevlerimi basariyla yerine getirmekteyim. ,856
Isi basarili bir sekilde yapabilmek icin gerekli teknik bilgiyi etkili bir sekilde ,850
kullanabilmekteyim.

Gerektiginde ¢aligma arkadaglarima yardim etmekte ve onlarla igbirligi icerisinde ,835
calismaktayim.

Gorevlerimi yerine getirirken sozlIi iletisim becerisini etkili bir sekilde kullanabilmekteyim. ,834
Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini etkili bir sekilde kullanabilmekteyim. ,832
Isimde yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim. ,829
Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret icerisindeyim. 179
Kurum kurallarini ve prosediirlerini onaylamakta ve bunlara uyum gostermekteyim. 173
Kurum hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve savunmaktayim. 716
Kendi isimin bir pargast olmayan isleri de yapmak i¢in goniillii olmaktayim. ,669

Tablo 13’te faktor analizinin nihai agamasini temsil eden ve Varimax rotasyon yontemi
kullanilarak elde edilen dondiiriilmiis faktor ylikleme matrisi sunulmustur. Bu matris
araciligiyla, daha once belirlenen bir faktor ile 6lcek maddeleri arasindaki iliskiler analiz
edilmistir. Her bir maddenin, faktor altinda aldig1 yiik degerleri gosterilmis ve faktor

yiiklerinin genel degerinin 0,669 {izerinde oldugu goriilmektedir.
6.3.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) olgme araglarimin yap1 gecerliligini test etmek
amaciyla kullanilan hipotez odakli bir istatistiksel yontemdir. Bir 6l¢egin daha dnceden
teorik veya agiklayici faktor analizleri (AFA) yoluyla belirlenmis faktor yapisinin eldeki
veriyle ne kadar ortiistiiglinii dogrulamak i¢in kullanilir (Karagdz, 2017). Buna ek olarak
dogrulayici faktor analizi yapilirken kabul edilebilir uyum indeksleri olduk¢a 6nemli bir
rol oynamaktadir. Bu dogrultuda kabul edilebilir uyum indekslerine Tablo 14’te yer

verilmistir.
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Tablo 14: Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Uyum lyiligi indeksi Referans Araliklar

. . Kabul
Uyum Indeksi Aciklama Iyi Uyum Edilebilir
Uyum
¥ df (Ki-Kare / Serbestlik) Modelin genel hata diizeyini dlger. <3 <5
RMSEA (Root Mean Square
o Yaklagik hata dlciisiidiir. <0.05 <0.08
Error of Approximation)
SRMR (Standardized Root Mean | Gozlenen ve tahmin edilen
. <0.05 <0.08
Square Residual) kovaryanslar arasi fark.
GFI (Goodness of Fit Index) Modelin genel uyum 6lgiisii. >0.95 >0.90
AGFI (Adjusted GFI) GFI'nin diizeltilmis hali. >0.90 >0.85
] . Modelin karsilastirmalt uyum
CFI (Comparative Fit Index) ) >0.95 >0.90
degeri.
TLI/NNFI Tucker Lewis Index >0.95 >0.90
NFI (Normed Fit Index) Temel modele gore iyilesme orani. >0.95 >0.90
IFI (Incremental Fit Index) Artan uyum o6l¢iisi >0.95 >0.90

Kaynak: Giirbiiz S. ve Sahin F. (2014). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri: Felsefe — Yontem — Analiz
(2. Baski1). Ankara: Seckin Yaymecilik. ISBN: 9789750243867.

Tablo 14°te yer alan uyum indeksleri incelendiginde; ki-kare (y?) uyum indeksi, model ile
gozlenen veriler arasindaki farki test etmek i¢in kullanilir. Bu indeks, modelin 6ngordiigii
kovaryans yapisi ile gézlenen veriler arasindaki uyusmazligi lger (Kline, 2023, s. 157).
Ancak ki-kare testi, orneklem biyiikliigiine duyarlidir ve tek basina modelin uyumuna
iliskin yeterli bilgi sunmaz. Bu nedenle baska uyum indekslerine de bagvurulmalidir.

Bu baglamda GFI (Goodness of Fit Index) modelin varyans-kovaryans yapisinin
orneklem verisindeki varyans-kovaryans matrisini ne 6l¢iide agikladigini gosterir (Byrne,
2013). GFI degeri modele ait agiklayiciligin genel bir gostergesi olarak kabul
edilmektedir. Bunun yaninda AGFI (Adjusted GFI) degeri GFI’nin &rneklem
biiyiikliigiine gore diizeltilmis halidir. Ozellikle biiyiik 6rneklemlerde AGFI’nin GFI’den
daha temsil giicii yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Hooper vd., 2008).

CFI (Comparative Fit Index) olusturulan modelin veriye ne kadar iyi uydugunu bagimsiz
bir modelle kiyaslayarak olgcer. Bu indeks modelin kotii uyuma ne Olgiide ¢oziim
sundugunu degerlendiren bir dl¢iittiir (Hu & Bentler, 1999).

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) ise modelin tahmin ettigi

kovaryans matrisi ile gozlenen kovaryans matrisi arasindaki yaklasik hatayi gosterir.
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RMSEA o6zellikle modelin serbestlik derecesiyle birlikte degerlendirildiginde anlam
kazanir (MacCallum vd., 1996, s. 132).

Bu bilgiler dogrultusunda calismada kullanilan dijital liderlik 6lgegi, oOrgiitsel giiven
Olcegi ve bireysel performans 6lgegine iliskin dogrulayici faktér analizi AMOS programi
kullanilarak gergeklestirilmis ve sonraki basliklarda bulgulara yer verilmistir. Aragtirma
gergevesinde kurmus oldugumuz hipotezlerin testinden once arastirma modeli uyum
indeksleri asagidaki Sekil 2°de gosterilmistir.
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CMIN/dF-4,882; AGFI:,773; GFI: 802; NFI,883; CFI-,904; IFI,904; TLI- 897; RMSEA 077

Sekil 2: Arastirma Modelinin Tamamina Y 6nelik Dogrulayici Faktor Analizi

Sekil 2°de yer alan modelimizin uyum indeksi sonuglar1 ve referans degerlere iliskin

bilgiler Tablo 15’te asagida gosterilmistir.
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Tablo 15: Arastirma Modeline iliskin Uyum indeksi Sonuglar

indeksler Refferans Degeri Referans Degeri Model Olgiimii
(Iyi Uyum) (Kabul Edilebilir Uyum)
CMIN/DF <3 <5 4,882
AGFI >0.90 >0.85 0,773
GFlI >0.95 >0.90 0,802
NFI >0.95 >0.90 0,883
CFI >0.95 >0.90 0,904
IFI >0.95 >0.90 0,904
TLI >0.95 >0.90 0,897
RMSEA <0.05 <0.08 0,077

Arastirma modeline iliskin uyum iyiligi degerleri incelendiginde bazi sonuglarin referans
araliklar1 disinda oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle hata terimleri arasinda kovaryans
olusturularak uyum iyiligi degerlerinin referans araliklarina gelmesi amaglanmistir.
Yapilan modifikasyonlar sonrasinda elde edilen sonuclar asagidaki Sekil 3’te

gosterilmistir.
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Sekil 3: Modifikasyon Sonrasi Aragtirma Modelinin Tamamina Y 6nelik Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirma Modeli {izerinde yapilan modifikasyonlardan sonra Sekil 3 incelendiginde
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) sonuglarina gore modelde kullanilan 6l¢eklerin faktor
yukleri 0,61 ile 0,93 arasinda oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda modifikasyon sonrasi

uyum iyiligi degerleri Tablo 16’da sunulmustur.
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Tablo 16: Modifikasyon Sonras1 Arastirma Modeline iliskin Uyum Indeksi Sonuglari

indeksler Refferans Degeri Referans Degeri Model Olgiimii
(Iyi Uyum) (Kabul Edilebilir Uyum)
CMIN/DF <3 <5 3,803
AGFI >0.90 >0.85 0,825
GFlI >0.95 >0.90 0,849
NFI >0.95 >0.90 0,910
CFI >0.95 >0.90 0,932
IFI >0.95 >0.90 0,932
TLI >0.95 >0.90 0,925
RMSEA <0.05 <0.08 0,065

Tablo 16’da gosterilen modelimiz {izerinde yapilan modifikasyonlar sonrasi uyum
indeksi sonuglarina gore AGFI ve GFI referans degerlerine ¢ok yakin ve disinda oldugu
goziikmektedir. Hu ve Bentler (1999) 6zellikle GFI ve AGFI gibi indekslerin diigikliigi
durumunda CFI, TLI ve RMSEA’nin uygun diizeyde olmasi halinde modelin kabul
edilebilir olabilecegini belirtir. Buradan hareketle kurmus oldugumuz modelin kabul
edilebilir uyum degerlerinde oldugu tespit edilmistir. Sonu¢ olarak arastirma
modelimizdeki 6lgeklerin olusturulan model ile uyumlu oldugu sonucuna varilmistir.
Arastirmada kullanilan her yapinin kendi gdstergeleriyle tutarli ve yeterli 6l¢iim yapip
yapmadigini tespit etmek amaciyla yakinsak gegerliligine bakilmistir. Yakinsak gegerlilik
icin AVE (Average Variance Extracted) ve CR (Composite Reliability) degerlerine iligkin
hesaplamalar Tablo 17°de sunulmustur.

Tablo 17: Degiskenlere iligkin Yakinsak Gegerlilik Analizi

Degiskenler AVE CR CR > AVE
Dijital Liderlik 0.736 0.943 v
Orgiite Duyulan Giiven 0.688 0.917 v
Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven 0.724 0.948 v
Yoneticiye Duyulan Giiven 0.726 0.930 N4
Bireysel Performans 0.590 0.940 v

Yakinsak gecerliligin saglanmasi igin AVE degeri > 0.50 olmali, CR degeri > 0.70 olmali
ve ayrica CR > AVE olmasi1 beklenir. Tablo 21 incelendiginde arastirmada kullanilan tiim

degiskenler i¢in CR ve AVE degerleri gerekli esik degerlerin iizerindedir. Bu da her
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faktoriin kendi gostergeleri ile tutarli ve giiclii bir sekilde Sl¢iildiigiinii yani yakinsak

gecerliligin saglandigini gostermektedir.
6.4. Giivenilirlik Testleri

Arastirmada kullanilan 6lgegin arastirmay1 ne derecede iyi temsil ettiginin ve sonuglarin
ne derece giivenilir olacaginin arastirilmast amaci ile giivenilirlik ¢aligmasi
uygulanmistir. Bu baglamda yapilan analizler sonucunda 6l¢eklerin tamamina iliskin

giivenilirlik analizleri sonuglar1 yapilmistir.

Tablo 18: Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Olgek Cronbach’s Alpha Madde Sayis1
Dijital Liderlik 0.944 6
Orgiitsel Giiven 0.955 17
Calisan Performansi 0.941 11

Tablo 18’de sunulan bulgular dogrultusunda, arastirmada kullanilan 6lgme araglarinin
giivenilirligi degerlendirilmis ve her bir 6lgek icin hesaplanan Cronbach’s Alpha
katsayilar1 sirasiyla dijital liderlik 6l¢eginde 0,944; orgiitsel gliven 6l¢eginde 0,955; ve
calisan performansi dlgeginde 0,941 olarak tespit edilmistir.

Bu katsayilar, ilgili 6lceklerin i¢ tutarlilik diizeylerinin oldukga yiiksek oldugunu
gostermekte olup, genel kabul goéren istatistiksel esiklerin iizerinde yer almaktadir.
Ozellikle o > 0,90 degerinin miikemmel olarak degerlendirildigi goz 6niinde
bulunduruldugunda, elde edilen sonuglar, kullanilan Olgme araglarinin arastirma
kapsamindaki kavramlar1 son derece giivenilir bigimde 6lgtiigilinii ortaya koymaktadir
(Hair vd., 2013). Bir baska ifadeyle s6z konusu olgekler hem teorik tutarliligi hem de
istatistiksel giivenilirligi ile arastirma baglaminda temsil ettikleri yapilar1 giiglii bir
sekilde yansitmaktadir. Bu baglamda elde edilen yiiksek Cronbach’s Alpha degerleri
arastirmanin bulgularina duyulan giiveni artirmakta ve dl¢iim sonuglarinin gegerliligine

katki sunmaktadir.
6.5. Korelasyon Analizi

Arastirmada kullanilan ol¢ekler ya da degiskenler arasindaki iligkilerin var olup

olmadigim istatistiksel olarak degerlendirmek, eger anlamli bir iliski mevcutsa bu
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iligkinin yoniinii, giiclinii ve derecesini ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi
uygulanmaktadir. Bu analiz, degiskenler arasinda dogrusal bir iligkinin varligin1 ve bu
iliskinin nicel 6zelliklerini belirlemek igin temel istatistiksel yontemlerden biri olarak

kullanilmaktadir (Yildiz, 2007, s. 11).

Tablo 19: Korelasyon Analizi Sonucu

Dijital Caligan _— . Arkadaglara Yoneticiye |Orgiite Duyulan
Liderlik Performansi Orgiitsel Giiven Duyulan Giiven | Duyulan Giiven Giliven

Pearson. 1 3937 597" 3987 6437 5567
Correlation

Dijital

Liderlik  [Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 660 660 660) 660 660 660
Pearson 1 489" 4194 4127 454"
Correlation

Calisan

IPerformans [Sig. (2-tailed) ,000 ,000] ,000 ,000
N 660 660) 660 660 660
Pearson - o -
Correlation 1 868 878 878

Orgiitsel

Giiven Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 660 660 660 660
Pearson 1 606" 606"
Correlation ) ,

Arkadaglara

Duyulan . .

Giiven Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 660 660 660
Pearson -
Correlation 1 ,738

'Y Oneticiye

Duyulan . .

Giiven Sig. (2-tailed) ,000
N 660 660
Pearson 1

. Correlation

Orgiite

Duyulan . .

Giiven Sig. (2-tailed)
N 660

Pearson korelasyon analizi iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin derecesini
belirlemek amaciyla yaygin bigimde kullanilmaktadir. Bu dogrultuda dijital liderlik ile

calisan performansi arasindaki iliskiyi degerlendirmek amaciyla Pearson korelasyon
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analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda Tablo 19 incelendiginde iki degisken arasinda
pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (r = 0,393; p < 0,01).
Bu bulgu, dijital liderlik diizeyinin yiikselmesinin calisan performansinda artigla
iliskilendirilebilecegini géstermektedir.

Benzer sekilde orgiitsel giliven ile ¢alisan performans: arasindaki iligki de Pearson
korelasyon analizi ile incelenmis ve iki degisken arasinda yine pozitif yonlii ve orta
diizeyde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (r = 0,489; p < 0,01). Bu sonug
calisanlarin orgilitsel yapiya duyduklari giivenin, performans diizeyleri iizerinde olumlu
bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Ayrica ¢alisan performanst ile orgiitsel gliven dlgegine ait alt boyutlar arasinda da anlaml
ve pozitif yonli iliskiler tespit edilmistir. Sirasiyla arkadaslara duyulan giiven ile r =
0,419; yoneticiye duyulan giiven ile r = 0,412; o6rgiite duyulan giiven ile r = 0,454
degerlerinde orta diizeyde iligkiler bulunmus olup, tiim iligkilerin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (p < 0,01). Bu bulgular 6rgiitsel giivenin farkli boyutlarinin

calisan performansina olan etkisini pekistirmektedir.
6.6. Regresyon Analizi

Regresyon analizi bagimli bir degiskenin bir veya daha fazla bagimsiz degisken
tarafindan ne Olciide agiklandigini belirlemek amaciyla kullanilan istatistiksel bir
tekniktir (Sykes, 1993, s. 8). Bu yontem 6zellikle sosyal bilimlerde degiskenler arasi
nedensel iligkileri test etmek, etkileri 6lgmek ve gelecekteki degerleri tahmin etmek i¢in
yaygin bi¢imde kullanilmaktadir. Biiyiikoztiirk (2007, s. 102) regresyon analizinin sadece
iliski diizeyini belirlemekle kalmayip ayni zamanda kurulan modelin agiklayiciligini
6lgmek icin de gii¢lii bir ara¢ oldugunu ifade etmektedir. Dolayisiyla bu analiz sosyal
bilimlerde hem kuramsal hem de uygulamali ¢alismalarda veri analizinin temel
bilesenlerinden biridir. Bu ¢ercevede dijital liderlik, orgiitsel giiven ve orgiitsel giivenin
alt boyutlarmin c¢alisan performans: {iizerindeki etkisini test edebilmek amaciyla

regresyon analizinden yararlanilmis ve sonuglar Tablo 20’de sunulmustur.
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Tablo 20: Regresyon Analizi Sonuglar

Hipotez

Model

RZ

Adj.
RZ

Std.
Error

Durbin-
Watson

Sig.
(ANOVA)

B
(Sabit)

B (Dijital
Liderlik)

VIF

H1

Dijital
Liderlik —
Calisan

[Performansi|

.393

154

.153

6.97492

1.974

119.846

.000

35.032

0.509

.393

10.947

.000

1.000

H2

Orgiitsel
Giliven —
Calisan

[Performansi

489

.239

.238

6.61466

1.922

206.881

.000

30.135

0.257

489

14.383

.000

1.000

H2a

|Arkadaglara|
Duyulan
Giiven —
Calisan

[Performansi

419

175

174

6.88681

1.905

139.876

.000

32.865

0.496

419

11.827

.000

1.000

H2b

[YOneticiye
Duyulan
Giliven —
Calisan

[Performansi

412

.169

.168

6.91132

1.913

134.227

.000

34.547

0.614

412

11.586

.000

1.000

H2c

Orgiite
Duyulan
Giliven —
Calisan

IPerformansi|

454

.206

.205

6.75559

1.933

171.173

.000

34.037

0.682

454

13.083

.000

1.000

H1: Dijital liderlik, calisan performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

H1 hipotezine iligkin regresyon analizinde Durbin-Watson katsayis1 1,974 olarak

hesaplanmis ve bu deger, hata terimlerinin bagimsiz oldugu varsayiminin saglandigini

gostermektedir. Modelin determinasyon katsayist (R?) 0,154 olup, dijital liderlik

degiskeninin c¢alisan performansindaki varyansin yaklasik %15,4’linii agikladig

goriilmektedir. Bu diizeydeki aciklayicilik sinirli olmakla birlikte, istatistiksel olarak

anlamlidir.
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ANOVA analizinde F degeri 119,846 olup anlamlilik diizeyi p < .001’dir. Bu sonug,
modelin genel olarak istatistiksel anlamlilik tasidigin1 gostermektedir. Regresyon
katsayilar1 incelendiginde dijital liderligin B = 0,509; B = 0,393 diizeyinde pozitif bir
etkiye sahip oldugu ve bu etkinin anlamli oldugu goriilmektedir (t = 10,947; p < .001).
Sonug olarak dijital liderlik ¢alisan performansini anlamli ve pozitif yonde yordayan bir
degisken olarak belirlenmistir.

H2: Orgiitsel giiven, calisan performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

H2 hipotezine iliskin regresyon analizinde elde edilen Durbin-Watson katsayist 1,922
olup, hata terimlerinin bagimsiz oldugu varsayimi saglanmistir. Modelin agiklayicilik
diizeyi (R?) %23,9°dur. Bu oran orglitsel gilivenin ¢alisan performansindaki varyansin
yaklagik dortte birini agikladigini géstermektedir.

ANOVA analizinde F degeri 206,881 ve p degeri < .001 olarak bulunmustur. Modelin
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Regresyon katsayilar1 B = 0,257; B =
0,489 diizeyindedir ve p < .001 oldugu igin anlamlidir. Ozetle orgiitsel giiven calisan
performansi tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

H2a: Arkadaslara duyulan giivenin ¢alisan performansi iizerinde pozitif bir etkisi
vardir.

H2a hipotezine yonelik yapilan regresyon analizinde Durbin-Watson katsayis1 1,905 olup
hata terimlerinin bagimsizligr saglanmistir. Modelin R? degeri 0,175’tir. Bu oran
arkadaglara duyulan giivenin ¢alisan performansindaki toplam varyansin %17,5’ini
acikladigim1 gostermektedir. Bu aciklama diizeyi istatistiksel olarak anlamlidir ancak
modelin giicii diisiik diizeydedir.

ANOVA sonucunda modelin anlamhiligt F = 139,876; p < .001 ile dogrulanmistir.
Regresyon katsayilar1 B = 0,496; B = 0,419 olup arkadaslara duyulan giivenin c¢alisan
performansi iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu anlasilmaktadir (t = 11,827; p <
.001). Bu bulgu bireyler arasi giivenin performansa katkisini ortaya koymaktadir.

H2b: Yoneticiye duyulan giivenin ¢alisan performansi iizerinde pozitif bir etkisi
vardir.

H2b hipotezine iliskin regresyon analizinde Durbin-Watson degeri 1,913 olarak
belirlenmis, bu da hata terimlerinin bagimsizligin1 géstermektedir. R? degeri %16,9 olup,
yoneticiye duyulan glivenin ¢alisan performansindaki degisimi sinirhi diizeyde agikladigi

goriilmektedir.
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ANOVA sonuglarmma goére model anlamlidir (F = 134,227; p < .001). Regresyon
katsayilar1 B = 0,614; B = 0,412 diizeyinde ve anlamlidir (t = 11,586; p < .001). Bu
bulgular, yoneticiye duyulan giivenin g¢alisan performansina yonelik istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Hac: Orgiite duyulan giivenin cahisan performansi iizerinde pozitif bir etkisi vardir.
H2c hipotezine yonelik analizde Durbin-Watson katsayist 1,933 olarak bulunmus ve hata
terimlerinin bagimsizligr varsayimi karsilanmistir. R? degeri 0,206 olarak belirlenmis
olup kuruma duyulan giiven c¢alisan performansindaki degisimin %?20,6’sin1
acgiklamaktadir.

ANOVA tablosuna gore modelin anlamliligi F = 171,173 ve p <.001 ile belirlenmistir.
Regresyon katsayilar1 B = 0,682; B = 0,454 olup anlamh diizeydedir (t = 13,083; p <
.001). Bu durum kuruma duyulan giivenin g¢alisan performansi tizerinde pozitif ve

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir.

Tablo 21: Hipotezlerin Kabul/Reddine Iliskin Sonug Tablosu

Hipotez | Aciklama Sonug
H1 Dijital liderlik, ¢alisan performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Kabul
H2 Orgiitsel giiven, ¢alisan performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Kabul
H2a Arkadaslara duyulan giivenin ¢alisan performansi tizerinde pozitif bir etkisi vardir. | Kabul
H2b Yoneticiye duyulan giivenin ¢alisan performansi tizerinde pozitif bir etkisi vardir. | Kabul
H2c Kuruma duyulan giivenin ¢alisan performansi lizerinde pozitif bir etkisi vardir. Kabul

Yapilan regresyon analizleri sonucunda her bir hipotezin bagimli degisken olan calisan
performansi lizerindeki etkisi test edilmis ve modellerin anlamlilik diizeyleri istatistiksel
olarak degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda tiim hipotezlerde anlaml
iligkiler tespit edilmis ve p < .001 diizeyinde anlamlilik saglanmistir. Bu baglamda test

edilen bes hipotezin tamamu istatistiksel olarak desteklenmis ve kabul edilmistir.
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7. BOLUM: SONUC VE TARTISMA

7.1. Sonug

Bu aragtirma dijital liderlik ve orgiitsel giivenin c¢alisan performansi iizerindeki etkilerini
kamu iiniversitelerinde gorev yapan idari personel Ornekleminde incelemistir.
Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin yiiksek giivenilirlik diizeyine sahip oldugu belirlenmis,
regresyon analizleri sonucunda da dijital liderlik ve 6rgiitsel giivenin ¢alisan performansi
tizerinde anlamli ve pozitif etkileri oldugu tespit edilmistir. Bu boliimde elde edilen
bulgular 6nceki literatiirle karsilastirmali bi¢imde degerlendirilmis ve arastirmanin teorik
ile pratik katkilar1 ortaya konulmustur.

Arastirma bulgular1 dijital liderligin ¢alisan performansini pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir. Bu sonug dijital liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin gérevlerini daha
etkili, verimli ve motive bir sekilde yerine getirmelerini destekledigini liderlerin
teknolojiyi etkin kullanarak c¢alisanlara rehberlik etmelerinin dogrudan performans
artisgina katki sundugunu gostermektedir. Bu bulgu Qiao vd. (2024)’tn yirittigi
arastirmada elde edilen sonuglarla ortiismektedir. S6z konusu ¢alismada dijital liderligin
ozellikle calisanlarin yenilik¢i davraniglarini tegvik etmede 6nemli bir ara¢ oldugu ve bu
durumun calisan bagliligi ve bireysel verimlilik {izerinde anlamli bir etkisi oldugu
vurgulanmistir. Benzer sekilde bizim c¢alismamizda da dijital liderligin yiiksek
performansa dogrudan katki sundugu tespit edilmis olu, bu katkinin yenilik¢ilik gibi ara
ciktilarla iliskili oldugu diisiiniilmektedir.

Cheng vd. (2025) tarafindan yapilan arastirmada ise dijital liderlerin teknolojik doniistim
siireclerinde rehberlik islevi listlenmelerinin ¢alisanlarin dijital araglara ve sistemlere
uyumunu kolaylastirdigi sonucuna ulasilmistir. Bu ¢alismadaki bulgular dijital liderligin
dolayli yoldan ¢alisan performansina olumlu katki sagladigini gdstermektedir. Buna
karsilik bu tez kapsaminda yiiriitiilen analizlerde ise dogrudan bir etki modeli kurulmus
ve istatistiksel olarak anlamli bir pozitif iliski tespit edilmistir. Bu baglamda Cheng vd.
(2025)’in dolayli etkiyi 6ne ¢ikaran bulgulari ile burada ulasilan dogrudan etkili modelin
sonuclar1 yon olarak ortiismekte ancak etki bicimi bakimindan farklilik gostermektedir.
Biiyiikkbese ve Dogan (2022) dijital liderligin ¢alisanlarin esneklik diizeylerini ve
degisime acikliklarim1 artirdigimi ve bu sayede daha karmasik ortamlarda yiiksek
performans sergilediklerini ifade etmektedir. Bulgular bu ¢alismadaki dogrudan etki
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yoniiyle farkli bir mekanizma tizerinden agiklansa da sonug itibariyla dijital liderligin
calisan verimliligine olan olumlu etkisi a¢isindan rtiismektedir.

Giiler (2023) tarafindan yiiriitiilen arastirmada ise dijital liderligin karar alma stireglerinde
teknolojik araglar1 etkin big¢imde kullanmasinin ¢alisanlarin sorumluluk alma diizeyini
artirdigt ve bunun da gorev performansina yansidigi tespit edilmistir. Sonuglar bu
calismadaki bulgularla dogrudan paralellik gostermektedir. Ciinkii hem sorumluluk alma
hem de gorev odakli davranislar ¢alisan performansinin alt boyutlar1 arasinda yer
almaktadir.

Ote yandan On ve Yanik (2024) dijital liderligin digsal motivasyon iizerindeki etkisini
vurgulayarak, bu motivasyonel artisin calisanlarin ¢6ziim odaklilik ve yaraticilik
diizeylerinde artisa neden oldugunu ifade etmistir. Bu tez ¢aligmasinda dissal motivasyon
dogrudan dl¢iilmemekle birlikte dijital liderligin ¢alisan performansi tizerindeki etkisinin
motivasyonel mekanizmalarla desteklendigi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alisma
dijital liderlik-performans iligkisinin agiklanmasinda dolayli etki mekanizmalari
acisindan onemli bir tamamlayici nitelik tagimaktadir.

Sonug olarak bu ¢alismada dijital liderligin c¢alisan performans: iizerinde dogrudan ve
anlamli bir etkisi oldugu bulgusu 6nceki arastirmalarla genel bir tutarlilik gdstermekte
ancak her calisma farkli agiklayici degiskenler ve baglamsal ogelerle bu iliskiyi
cesitlendirmektedir. Bu farkliliklar dijital liderligin ¢ok boyutlu yapisinin farkh
ortamlarda cesitli yonlerden ¢alisan performansina katki sundugunu gostermektedir.
Orgiitsel giivenin calisan performans iizerindeki olumlu etkisi de arastirma sonucunda
acikca ortaya konulmustur. Bu bulgu calisanlarin giiven algis1 yiiksek oldugunda
gorevlerini daha sorumluluk sahibi, 6zverili ve etkili bigimde yerine getirdiklerini
gostermektedir. Su vd. (2020) tarafindan yapilan kapsamli meta-analizde giivenin
bireysel, takim ve orgiitsel diizeylerde performans {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir etkiye sahip oldugu gosterilmistir. Bu durum tez calismasinda oldugu gibi
giivenin sadece bireyler arasi iligkilerde degil, ayn1 zamanda orgiitsel performansin
artmasinda da kritik rol oynadigin1 gostermektedir.

Johannsen ve Zak (2021) calismalarinda yiiksek diizeyde oOrgiitsel giivene sahip
calisanlarin hem daha az stres yasadiklarini hem de daha yiiksek is tatmini ve baglilik

gelistirdiklerini ortaya koymuslardir. Bu bulgu ¢alisma kapsaminda elde edilen dogrudan
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performans artisiyla dolayli olarak ortiismektedir. Stresin azalmasi ve tatminin artmast,
performansi olumlu yonde etkileyen psikolojik stireclerdir.

Caligskan (2021) orgiitsel giivenin ¢alisanlarin sadece sorumluluk diizeylerini degil ayni
zamanda is slireglerine aktif katilimini artirdigini bunun da calisanlarin islerine duydugu
bagliligi ve verimliligi olumlu etkiledigini vurgulamaktadir. Bu da tez ¢alismasindaki
pozitif performans etkisini agiklayan sosyal ve duygusal bir baglam sunmaktadir.

Arslan ve Giil (2022) ise kuruma duyulan gilivenin calisanlarda duygusal baglilik
olusturdugunu, bunun da ¢alisanin motivasyonunu ve is siire¢lerine katilimini artirdigini
belirtmistir. Arastirma kapsaminda benzer sekilde gilivenin, bireyin isini sahiplenme
diizeyiyle baglantili olarak performansi sekillendirdigi gdzlemlenmistir.

Tanriverdi (2024) tarafindan yapilan caligsmada ise giiven ortaminin 6zellikle is sagligi ve
giivenligi uygulamalarina olan inanci pekistirdigi bunun calisanlarin kuruma duydugu
genel memnuniyet ve performansla pozitif iliski igerisinde oldugu saptanmistir. Bu
calisma giiven algisinin sadece duygusal degil ayn1 zamanda fiziksel ve yapisal giivenlik
beklentileriyle de iliskili oldugunu ortaya koyarak, ¢calismadaki performans ¢iktisini cok
boyutlu bir ¢cerceveye tagimaktadir.

Tiim bu ¢aligmalar orgiitsel glivenin orgilitsel yasamin farkli yonlerine temas ederek hem
dogrudan hem dolayli yollarla calisan performansini etkiledigini gostermektedir.
Arastirmamizda bu etkinin istatistiksel olarak dogrudan bir modelle agiklanmas1 s6z
konusu literatiir bulgularin1 ampirik olarak desteklemekte ve kamu iiniversitelerindeki
yonetsel yapilar baglaminda gecerli kilmaktadir.

Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan is arkadaslarina duyulan giivenin ¢alisan performansi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir. Bu bulgu giivene dayali sosyal
iliskilerin ekip igi iletisimi, is birligini ve bilgi paylasimini artirarak is siireglerini daha
etkin hale getirdigini gostermektedir.

Uslu ve Simsek (2020) agir sanayi sektoriinde yiiriittiikkleri c¢alismada caligsma
arkadaslarina duyulan giivenin psikolojik iyi olus ve is performansini1 anlamli bigimde
artirdigin1  saptamigtir. Sonuglar bu arastirma ile benzer sekilde giliven ortaminin
calisanlarin motivasyonunu ve verimliligini destekledigini ortaya koymaktadir.

Saygin ve Atalay (2022) ise saglik sektoriinde yaptiklari arastirmada o6zellikle is

arkadaslar1 arasindaki giiven diizeyinin Orgiitsel stresin azalmasina, is tatmininin
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artmasina ve performansa dolayli katki sagladigi sonucuna ulagmistir. Bu durum
yiiriitiilen ¢alisma kapsaminda gozlenen dogrudan pozitif iliskiyle ortiismektedir.

Cantas ve Kavas (2015)’in 6gretmenler lizerinde gergeklestirdikleri aragtirmada, giivenin
orgiit igcinde yardimlagsma ve motivasyonu artirdigi, dolayisiyla is arkadaglarina giivenin
egitim kurumlarinda performansi olumlu etkiledigini vurgulamiglardir. Ayn1 zamanda is
dis1 sosyal baglarin da bu giiven ortamini pekistirdigi ifade edilmistir. Benzer sekilde bu
tez calismasinda da giivenin sadece gorev temelli degil ayn1 zamanda duygusal ve sosyal
yonleriyle ele alindiginda, calisanlarin kuruma ve ise yonelik tutumlarinin olumlu
bicimde etkilendigi goriilmektedir.

Ote yandan Oriicii ve Kambur (2017)’nin orgiitsel sessizlik iizerine yiiriittiikleri
calismada, calisanlarin birbirine duydugu gilivenin, acik iletisimi tesvik ettigi ve
calisanlarin fikir ve diigiincelerini 6zgiirce ifade etme cesareti gelistirdigi bulgusu karar
alma siireglerine ve genel is etkinligine aktif katilimi artirdigina isaret etmektedir. Bu
calismada elde edilen bulgular da benzer sekilde giiven ortaminin varhigiyla birlikte
calisanlarin sadece gorevlerini yerine getirmekle kalmadiklari aym1 zamanda
organizasyonel siirece katilimci ve destekleyici bir tutum gelistirdikleri yoniindedir.
Dolayisiyla ¢aligmalarin ortak sonuglart giivenin yalnizca psikolojik bir rahatlik zemini
olmadigini, ayn1 zamanda islevsel bir tiretkenlik alani yarattigini dogrulamaktadir. Bu
baglamda, is arkadaslarina duyulan giivenin, ¢alisanlarin yalnizca is ortamina aidiyet
hissetmesini degil, ayn1 zamanda is yapma kapasitesini de desteklemekle birlikte
stirdiiriilebilir yiiksek performanst miimkiin kilmaktadir.

Aragtirma sonuclarina gore oOrgiitsel giivenin bir diger alt boyutu olan yoneticilere
duyulan gilivenin c¢alisan performans: lizerindeki etkisi oldukga giicliidiir. Bu bulgu
yoneticilerle kurulan giiven temelli iliskinin ¢alisanin ise olan bagliligini, motivasyonunu
ve ig stireglerindeki sorumluluk bilincini artirdigint gostermektedir. Bu sonug Saleem vd.
(2022)’nin bulgulariyla dogrudan ortiismektedir. S6z konusu g¢alismada is yerindeki
nezaketsizlik ve olumsuz tutumlarin ¢alisan performansini zayiflattigi, ancak yoneticilere
duyulan giivenin bu olumsuzluklarin etkisini azaltarak ¢alisanlarin tiretkenligini artirdig
saptanmustir. Bu tez ¢alismasinda yoneticilere duyulan giivenin dogrudan bir performans
artistyla iliskilendirilmis olmasi giivenin sadece bir tampon mekanizma degil ayni

zamanda calisan davranislarimi giiclendiren bir kaynak oldugunu da gostermektedir.
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Ayca (2023) ise yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri gosterdigi ortamlarda c¢alisan
performansinin arttigini ve bu etkinin yoneticilere duyulan giiven ile daha da giiclendigini
tespit etmistir. Bu bulgu bu c¢alismadaki sonucun liderlik tarzlarinin etkisini artiran bir
baglam faktorii olarak giiveni 6ne ¢ikardigim1 desteklemektedir. Liderin adil, agik ve
tutarli olmasi, ¢alisanlarin yonetime giiven duymasini kolaylastirmakta, bu da is tatmini
ve gorev bilincine dogrudan katki saglamaktadir.

Benzer sekilde Gersil ve Araci (2011)’in yoneticilere duyulan giivenin calisanlarda
aidiyet duygusunu pekistirdigi ve bu sosyal sermaye etkisinin performansa yansidigi
bulgusu da bu ¢aligmanin giiven ile performans arasindaki iliskiyi agiklayan énemli bir
ara dinamik oldugu bulgusuyla paralellik gostermektedir. Afsar (2013) ise ¢aligsanlar ile
yoneticiler arasinda kurulan acik ve diiriist iletisim ortaminin, i doyumu ve gorev
performansini artirdigini1 belirtmektedir. Bu calismada elde edilen sonu¢ bu yapisal
baglami da desteklemektedir.

Sonu¢ olarak bu arastirmanin yoneticilere duyulan gilivenin yiiksek performans
tizerindeki etkisini ortaya koyan bulgular1 hem bireysel iiretkenligi artiran psikolojik
faktorlerle (motivasyon, aidiyet, stresin azalmasi) hem de liderlik tarzlarinin etkisini
pekistiren orgiitsel stireclerle agiklanmaktadir. Bu yontiyle literatiirdeki bulgularla hem
icerik hem yon agisindan yiiksek diizeyde tutarlilik gostermektedir.

Aragtirmada son olarak orgiitsel giivenin boyutlarindan olan kuruma duyulan giivenin
calisan performansi ilizerinde anlamli ve yiiksek diizeyde etkili oldugu belirlenmistir. Bu
bulgu literatiirde yer alan ¢esitli ¢alismalarla karsilastirildiginda 6nemli bir paralellik
gostermektedir.

Ornegin Okan (2009) tarafindan yapilan arastirmada kuruma giiven duyan calisanlarmn
duygusal tatminlerinin ve oOrgiitsel baghliklarinin daha yiiksek oldugu bu durumun da
dogrudan is performansina olumlu yansidigi belirtilmistir. Bu c¢alismada o6zellikle
yonetsel seffafligin ve adaletin giiven insasinda merkezi rol oynadigi vurgulanmakta, bu
da mevcut ¢alismanin bulgulariyla dogrudan ortiismektedir.

Benzer sekilde Demir (2011) ¢alismasinda kuruma duyulan giivenin ¢alisanlarin 6rgiitsel
vatandaslhik davraniglarini giliglendirdigi ve is ortaminda daha fazla sorumluluk almaya
yonelttigi ifade edilmistir. Bu baglamda gilivenin sadece bireysel motivasyon degil ayni
zamanda orgiitsel isleyise katki sunan sosyal bir dinamik oldugu bulgusu bu arastirmada

da calisanlarin gliven algisinin, is siireglerine aktif katilimi ve is birligini artirarak
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performans1 dogrudan etkiledigi bulgusuyla uyum igerisindedir. Tuysuz (2017)
tarafindan yapilan ¢aligmada algilanan giiven ortaminin ¢alisanlarin inisiyatif alma,
Ozverili davranma ve is siireglerine katilim diizeylerini artirdigi bulgusu bu arastirmada
kuruma duyulan giivenin ¢alisan performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
sonucuyla dogrudan ortiismektedir. Konuyla ilgili kamu kurumlari tizerinde yiiriitiilen bir
calismada ise Budak vd. (2023) giiven duygusunun yiiksek oldugu kurumlarda
calisanlarin daha fazla i¢sel motivasyon ve baglilik gelistirdigini saptamislardir. Bu bulgu
mevcut arastirma ile tutarlilik géstermektedir.

Son olarak Aksit (2024) tarafindan meslek liselerinde yiiriitilen bir c¢aligmada
Ogretmenlerin Orglite ve yonetime duyduklart giivenin, orgiitsel bagliliklar1 ve akademik
performanslar iizerinde dogrudan etkili oldugu goriilmiistiir. Giliven diizeyinin yliksek
oldugu kurumlarda calisanlarin daha verimli calistiklari, is siireclerine daha fazla
katildiklar1 ve {ist yonetimle daha etkili iletisim kurduklar1 bulgusu mevcut arastirmada
elde edilen sonuglar ile ortiismektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular birtakim orgiitsel davranis teorileri acisindan
degerlendirilebilmektedir. Bu arastirmanin bulgulari, 6zellikle Doniisiimcti Liderlik
Teorisi (Bass, 1990) baglaminda anlam kazanmaktadir. Dijital liderligin ¢alisan
performansini artirmadaki etkisi, doniisiimcii liderin vizyoner ve motive edici
davranislariyla ¢alisanlart etkilemesiyle aciklanabilir. Dijital liderlerin yenilik¢i
stratejileri tesvik etmesi, teknolojiyi etkin bicimde yonlendirmesi ve ¢alisanlara ilham
verici rol model olmalari, doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin dijital ortamda yeniden
tiretildigini gostermektedir.

Ayrica arastirma giiven temelli 6rgiitsel yaklasimlar ¢ercevesinde de degerlendirilebilir.
Sosyal Degisim Teorisine (Blau, 1964) gore ¢alisanlar giiven duyduklari kurum ve
yoneticilere karsi karsiliklilik ilkesi dogrultusunda daha fazla caba gostermekte bu da
performansa dogrudan yansimaktadir (Cetin, 2021; Giiler, 2014; Giiney & Turan, 2021).
Giivenin sosyal sermaye unsuru olarak orgiit i¢i dayanigsmay1 ve goniillii is davraniglarini
artirmast, bu teorik ¢ergevenin destekledigi bir bulgudur.

Arastirma dijital liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi kamu iiniversitelerinde
gorev yapan idari personel Orneklemi iizerinden degerlendiren sayili ¢alismalardan
biridir. Bu iliskide orgiitsel gilivenin alt boyutlarina (yOneticilere, Orgiite ve is

arkadaglarina duyulan giiven) ayrilarak analiz edilmesi, giiven degiskenine ¢ok boyutlu
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yaklasan literatiire 6zgiin bir katki sunmaktadir. Calisma dijital liderlik literatiiriine kamu
kurumlar1 baglaminda ampirik veri saglayarak bu alandaki sinirli calismalar1 tamamlayici
nitelik tagimaktadir.

Calismanin sonucu ile iiniversite yonetimleri i¢in dijital liderlik uygulamalarinin sadece
teknolojik doniisiimii degil ayni zamanda calisan verimliligini de artirmada stratejik
oneme sahip oldugu ortaya konulmustur. Yine bu calisma yoneticilerin giiven ortami
olusturarak c¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarin1 artirmalar1 ve performans kayiplarini
Onlemeleri yoniinde yonetsel rehberlik saglamaktadir. Kurumlar arasi iletisimde seffaflik,
adalet ve etkilesim diizeyinin artirillmasi, ¢alisanlarin  duygusal bagliliklarini
giiclendirmek ve siirdiiriilebilir performans saglamak i¢in kritik bir alan olarak 6ne
cikmaktadir. Bu sonuglar dogrultusunda hem yoneticilerin liderlik tarzlarinda dijital
yeterliliklerini gelistirmeleri hem de kurumlarin giivene dayali organizasyonel kiiltiirii
desteklemeleri calisan performansini artirmak igin temel politika Onerileri olarak
degerlendirilebilir. Gelecek arastirmalarda farkli sektorlerde benzer degiskenlerle
karsilastirmali ¢alismalar yapilmasi onerilmektedir.

Bu arastirma bazi sinirhliklar cercevesinde yiiriitiilmiistiir. Oncelikle ¢alisma yalnizca
Tiirkiye’deki kamu tiniversitelerinde gdrev yapan idari personel ile sinirlandirilmistir.
Dolayisiyla elde edilen bulgular akademik personel, 6zel liniversiteler veya 6zel sektor
calisanlari i¢in dogrudan genellenemez. Ayrica arastirmada nicel yontem kullanilmis veri
toplama araci olarak c¢evrim i¢i anket formu tercih edilmistir. Bu durum katilimcilarin
0znel degerlendirmelerine dayanildigindan algiya dayali yanitlamalar nedeniyle belirli
olgiide yanlilik riski tastyabilir. Olgekler kendi iginde giivenilir ve gecerli olsa da farkls
baglamlarda yapilan caligmalarla ¢apraz kontrol ihtiyact devam etmektedir. Zaman ve
kaynak kisitlar1 nedeniyle arastirma kesitsel bir tasarim ile yiiriitiilmiis degiskenler arasi
iligkiler uzun vadeli nedensellik diizeyinde degerlendirilmemistir.

Arastirmanin 6rneklemi olarak kamu {iniversitelerinde gorev yapan idari personelin
secilmesi bilingli ve kuramsal olarak gerekcelendirilmis bir tercihtir. Caligmanin temel
amaci dijital liderlik ve orgiitsel giiven gibi yonetimsel faktorlerin ¢alisan performansi
tizerindeki etkisini O6l¢gmek oldugundan bu degiskenlerin etkilerinin dogrudan
gozlenebilecegi ve deneyimlenebilecegi bir 6rneklem grubu tercih edilmistir.

Kamu tiniversitelerinde ¢alisan idari personel hiyerarsik yapinin belirgin oldugu yonetsel

iligkilerin dogrudan kuruldugu ve Orgiitsel giiven algisinin ydnetici uygulamalariyla
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yakindan iligkili oldugu bir yapida ¢aligmaktadir. Bu baglamda idari personelin dijital

liderlik uygulamalarina, yoneticilere ve kuruma duydugu giivenin ig performansina etkisi

daha somut ve Olgiilebilir bigimde degerlendirilebilmektedir. Buna karsilik akademik

personelin gorev yapisi, 6zerklik diizeyi ve liderle olan etkilesim tarzi farklilastigi i¢in

ayn1 yonetimsel faktorlerin etkileri farkli sekilde ortaya ¢ikabilmektedir.

7.2. Teorik Katkilar

Bu arastirma dijital liderlik, orgiitsel giiven ve ¢alisan performansi arasindaki iligskiyi ¢ok

boyutlu bir yapisal ¢ergevede inceleyerek literatiire anlamli teorik katkilar sunmaktadir.

Bu kapsamda calismanin literatiire sagladigi teorik katkilar asagida maddeler halinde

sunulmustur:

Dijital liderlik ve orgiitsel giivenin ¢alisan performansi arasindaki dogrudan iliski
kamu sektorii baglaminda test edilerek bu alandaki sinirli ampirik veri eksikligine
onemli bir katki saglanmistir.

Calismada uygulanan Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ve Yapisal Esitlik
Modelleme (YEM) siirecinde kullanilan uyum iyiligi indeksleri (CFI, RMSEA,
v*/df) sosyal bilimlerde kabul goren esiklerle karsilastirilarak modelin teorik
saglamlig1 yiiksek diizeyde test edilmistir. Bu uygulama metodolojik olarak
literatiire katki sunmaktadir.

Hipotez testleri sonucunda olusturulan regresyon modellerinin anlamlilik
diizeyleri, teorik olarak orgiitsel davranis alanindaki giiven-liderlik-performans
iligkisini destekleyen yapilarin varligini gdstermekte ve bu iliskilerin sayisal
modellemeyle dogrulanabilecegini ortaya koymaktadir.

Orgiitsel giivenin alt boyutlarinin ayr1 ayr test edilmesi giiven kavrammin ¢ok
boyutlu dogasinin pratik karsiliklarinin daha iy1 anlagilmasina olanak tanimistir.
Boylece literatiirde siklikla tekil olarak degerlendirilen giiven yapisinin pargali
etkileri ampirik olarak gdsterilmistir.

Arastirmanin kuramsal dayanagi Doniistimcii Liderlik Teorisi ve Sosyal Degisim
Teorisi ile agiklanmistir. Dijital liderligin doniistimcii liderlikle ilisgkili yonleri
(vizyon, etkilesim, ilham vericilik) performans artisini aciklarken, giivenin
karsiliklilik ilkesi ¢ergevesinde ¢alisan bagliligini ve ¢abasini artirmasi sosyal

degisim kuramiyla ortiismektedir.
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Bu c¢alismada gelistirilen modelin kamu kurumlaria uygulanabilirligi 6rgiitsel davranig
literatiiriinde siklikla g6z ardi edilen kamu sektdrii 6rneklemine iligkin yeni bir kavramsal
cerceve sunmaktadir. Bu da teorik tartismalar1 farkli baglamlara tasiyarak genisletici

nitelik tagimaktadir.
7.3. Pratik Katkilar

Bu arastirma kamu kurumlarinda liderlik tarzlarinin dijitallesme siirecine uyarlanmasi ve
giiven temelli yonetimin performansa olan etkileri konusunda yoneticilere uygulanabilir
icgoriiler sunmaktadir. Bu baglamda calismanin yoneticilere sundugu uygulanabilir
icgoriiler asagida siralanmistir:

e Dijjital liderlik yalmizca teknolojik kararlar1 yonlendirmek degil; ayni zamanda
calisanlarla etkili iletisim kurmak, empati gelistirmek ve gliven ortami tesis etmek
anlamma gelmektedir. Bu yoniiyle dijital liderlik kamu kurumlarinda yalnizca
verimlilik degil, calisan memnuniyeti ve kurumsal baglilik gibi psikososyal
ciktilar izerinde de dogrudan etkilidir.

e Orgiitsel giivenin yap1 taslar1 olan yoneticilere, kuruma ve is arkadaslarmna
duyulan giliven, dogrudan performans iizerinde anlamli etkilere sahiptir. Bu bulgu
yoneticilerin sadece gérev dagitimi degil, ayn1 zamanda iliski yonetimi konusunda
da yetkinliklerini gelistirmeleri gerektigini gostermektedir.

e Orgiitler acisindan giivene dayali kiiltiirel ortamin gelistirilmesi, personel devir
oranlarinin azaltilmasi, i¢ motivasyonun yiikseltilmesi ve siirdiiriilebilir yiiksek
performansin saglanmasi acisindan stratejik bir 6ncelik olmalidir.

e Faktor yapisinin test edilmesi ve model uyumu yiiksek ¢ikan 6lgme araglari, kamu
kurumlarinda yapilacak benzer dlgiimler i¢in hazir ve giivenilir bir degerlendirme
aract olarak kullanilabilir; bdylece insan kaynaklar1 departmanlart icin

performans-giiven diizeyi izleme sistemleri gelistirilebilir.

Bu katkilar rgiitlerin yonetiminde dijitallesme ve insan kaynaklar1 politikalariin birlikte
ele alinmas1 gerekliligine isaret etmekte ve orglitsel etkinligi artirma yoniinde 6nemli

politika gelistirme imkéanlar1 sunmaktadir.

81



7.4. Oneriler

Yapilan ¢alismanin sonucundan hem is hayati ve yoneticiler i¢in hem de akademiye
birtakim Onerilerin gelistirilmesi miimkiindiir. Dijital liderlik becerilerinin gelistirilmesi
kamu iiniversitelerindeki yoneticiler igin bir Oncelik haline getirilmelidir. Ozellikle
teknolojik degisim siireglerinde liderlerin vizyoner, iletisim odakli ve motive edici bir
tutum sergilemeleri calisan performansini artirict etkiler yaratmaktadir. Bununla birlikte
giiven temelli yonetim yaklagimlar1 Orgiitsel basari agisindan vazgegilmez bir unsur
olarak goriilmelidir. Kurumlar yoneticiler aracilifiyla seffaflik, adalet ve agiklik
ilkelerine dayali bir yOnetim anlayisini benimseyerek calisanlarin hem psikolojik
giivenliklerini hem de baghlik diizeylerini artirmalidir. Orgiitsel giivenin alt boyutlart
olan is arkadaslarina, yoneticilere ve kuruma duyulan giiven ayr1 ayri giiclendirilmelidir.
Ozellikle ekip calismasma dayali organizasyonlarda yatay diizeyde giiven ortami
yaratilmast is birligi ve bilgi paylasimini kolaylagtiracaktir.

Universite yoneticileri katilime1 karar alma siiregleri, geri bildirim mekanizmalar1 ve agik
iletisim kanallar1 olusturarak calisanlarin kurumla duygusal bag kurmalarina katki
sunmalidir. Bu durum c¢alisanlarin  kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak
siirdiiriilebilir yiiksek performansin 6niinii acacaktir. Insan kaynaklar1 birimleri dijital
liderlik ve giiven odakli hizmet i¢i egitim programlariyla yonetsel yetkinliklerin
artirtlmasin1  desteklemeli; yoneticilerin seffaflik, adalet ve empati becerilerini
gelistirecek icerikler sunmalidir.

Bunun yaninda is yerinde giiven ortamini pekistirmek ve kurum ici bagliligr artirmak
amactyla diizenli sosyal etkilesim etkinlikleri hayata gegirilmelidir. Ornegin personelin
kaynagmasii saglayacak sekilde organize edilen aylik geleneksel aksam yemekleri,
dogum giinii kutlamalari, bahar piknikleri ve 6zel giin etkinlikleri gibi faaliyetler,
calisanlar arasinda samimiyeti ve giliveni artirmada etkili olacaktir. Ayrica yilsonu
motivasyon ddiilleri, tematik hafta kutlamalar1 (Kadinlar Giinii, Anneler Giinii, Babalar
Giinii gibi) ve departmanlar arasi1 takim oyunlar1 ile hem eglenceli hem de is birligini
artiran bir atmosfer yaratilabilir.

Dijital liderlerden beklentiler arasinda sadece teknolojik siirecleri yonlendirmek degil
ayn1 zamanda empati kurabilen, dijital platformlar lizerinden agik iletigimi siirdiiren ve
calisanlarin fikirlerini dnemseyen bir tutum sergilemeleri de yer almaktadir. Ozellikle

uzaktan calisma ve hibrit model uygulamalarinin yayginlastigi giiniimiizde liderlerin
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dijital araglarla da olsa g¢alisanlarla diizenli temas halinde bulunmalari, geri bildirim
almalart ve dijital katilimi destekleyici sanal toplantilar, gevrim igi sosyal etkinlikler gibi
yontemleri uygulamalari giiven algisimi giiclendirecektir. Ayni1 zamanda ¢alisan baglilig
ve performansi diizenli araliklarla 6l¢iilmeli ve izlenmelidir.

Bu arastirma yalnizca kamu {iniversitelerinde gorev yapan idari personel ile sinirh
tutulmustur. Gelecek c¢aligmalarda akademik personel ya da 6zel sektor calisanlari da
dahil edilerek bulgularin karsilastirmali olarak degerlendirilmesi Onerilir. Calismanin
farkl1 kamu kurumlarinda veya farkli sektorlerde tekrarlanmasi genellenebilirligi
artirabilir ve kurum tiirline gore degiskenlerin etkisinin farklilasip farklilagsmadigini test

etme imkan1 saglar.
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EK

EK 1: Anket Formu
Sevgili katilimci,

“Dijital Liderlik ve Orgiitsel Giivenin Calisan Verimliligi Uzerindeki Etkisi: Ampirik Bir
Calisma” baslikli bu arastirma, Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Uygulamali
Bilimler Fakiiltesi Turizm Rehberligi Boliimii Ogretim Uyesi Dog. Dr. Filiz DEMIR ve
Yiiksek Lisans Ogrencisi Ufuk PISKIN tarafindan yapilmaktadir. Arastirma Dijital
Liderlik ve Orgiitsel Giivenin Calisan Verimliligi Uzerindeki Etkisini 6lgmek amaciyla
planlanmistir. Sizin yanitlariizdan elde edilecek sonuglarla calisanlar arasinda dijital
liderlik uygulamalarinin ve orgiitsel giiven diizeyinin calisan verimliligini ne derecede
etkiledigi, dijital liderlik ve orgiitsel giivenin yiiksek oldugu kurumlarda ¢alisanlarin daha
yiiksek calisan verimliligi gosterip gdstermedigi planlanabilecektir. Bu nedenle sorularin

tiimiine ve ictenlikle cevap vermeniz biiyiik 6nem tagimaktadir.

Arastirmaya katilmaniz goniilliiliik esasina dayalidir. Bu form araciligi ile elde edilecek
bilgiler gizli kalacaktir ve sadece arastirma amaciyla (veya “bilimsel amaglar i¢in”)
kullanilacaktir. Calismaya katilmamay1 tercih edebilirsiniz veya anketi doldururken

istemezseniz son verebilirsiniz.

Anket formuna adinizi ve soyadinizi vazmayiniz.

Anketimiz 3 béliimden olusmaktadir. 34 soruluk, 10 dk zamanimz1 alacak bu
caliymada yamitlarimzi, sorularin altinda yer alan secenekler arasindan uygun olani

isaretleyerek belirtiniz. Anketi yanitladiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Calisma ile ilgili herhangi bir sorunuz oldugunda asagidaki kisi(ler) ile iletisim

kurabilirsiniz:
Arastirma EKkibi

Sorumlu Arastirmaci
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Dog. Dr. Filiz DEMIR
KMU Uygulamali Bilimler Fakiiltesi Turizm Rehberligi Anabilim Dal1

Dider Arastirmaci

Ufuk PISKIN

Online Anket Linki : https://forms.qgle/p5feUPgZoeSU7mmx6

Dijital Liderlik ve Orgiitsel Giivenin Cahsan Verimliligi Uzerindeki
Etkisi: Ampirik Bir Calisma

1. Yasimiz

a) 18 — 29 yas
b) 30 — 39 yas
C) 40 — 49 yas

d) 50 ve tlizeri

2. Cinsiyetiniz
a) Kadin
b) Erkek

3. Egitim Durumunuz

a) Lise ve alt1

b) On Lisans

c) Lisans

d) Lisansiistii (Yiiksek Lisans — Doktora)

4. Universitenizdeki hizmet yithmz
a) 0-5 yil

b) 6-10 y1l

c) 11-15 yil

d) 16-20 yil

e) 21 yil ve lizeri
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https://forms.gle/p5feUPqZoeSU7mmx6

Lutfen agagidalka 1fadelerde uygun olan sikdan fizerine garp: igareti koyunuz.

1 Kesinlikle katilmiyorum / 2. Katllmiyorum / 3. Kismen katihiyvorum / 4. Katilryorum /

5. Tamamen katiliyorum

sgvlemevecesi konusunda siivenirim.

g
8l & £ el g
Dijital liderlik lcezi % s E g g E g E
' - -
- E a | 230 3| &2
| 5|58 5| <9
1. Yoneticim, dijital araglan kullanmann kevifli bir stireg oldugunu
it OO O10O] O
2. Yoneticimin, dijital konularda bir uzman olduZunu sovlevebilirim. OO OO ()
3. Yoneticim, dijital bilzi 26z konusu olduZunda gincel galizmelari
takip sder- OO OO O
4. Yoneticim, birimimizdeki dijital GonG3Em strecini proaktif bir :
ity ololo]o] o
5. Yoneticim, ¢ahganlarm dijitzl domizuim konmusunda ( ) ( y
heveslendirebilir. ) | ¢ ) ¢ O
6. Yoneticim, dijital dontiszim igin gerekli olan vapilar ve siregler (
aet bir fkre sahioti 1O OO0 O
g
a E Z E g
- Bl 2| B8 E| £a
Orgiitsel giiven dlcegi % 5 g g g %’ g g
HEIEE IR
< | el B | B2 S
1. Caliyma arkadaglarmmm szhip oldugu i3 becerilerine ghvenirim. O1O1 O1O] O
2. Calyma arkadaslarmm 6z, s6za birdir. @] () Q) (@] ()
3. Calizma arkadaslanm fedzkardwr, intivacm oldufunda vardmm ( y |« ) 0
istemekten cekd ) |« ) | (
4. Calizma arkadaslanmla, isle ilgili her tarld digiincemi rahathkla ololo!lo 0
paviagmm.
3. Caliyma arkadaglarmmm bana verdisi edzler tutacaklarma olololol o
| _siivenirim.
6. Calizma arkadaslanm, kendi menfzatleri igin bana zarar vermeaz. OO OO0 ()
7. Genel anlamda i3 arkadaglanm olduk¢a givenilirdir. O[O Q|10 O
8. Yoneticimin benim vaptigm 131 kontrol edebilecek ve
selistirebilecak bileial vards: OO OO O
9. Yoneticim, ihtiyac duydugumda yardima hazirdur. OO O 1O O
10. Yoneticime, kendizi ile paviagtizim bilzivi bazkasma 0 O 0O O 0
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11. Banz kargs kullanmayaczzin bildigim igin her tirki disincemi

savunmaktavim.

e e S ololofo] o
12. Yoneticimin bana verdizi sozleri tutacagma dair giivenimtamdr. | () | () [ O ) Q)
13. Kurumummzun gelecezini ilgilendiren dogru kararlar almmas:
hususunda sivenim tamdur. 0[O 0 O O
14. Bu karumda her 3oy vazalara uygun bir sekilde aqiklikla yiirr, 0 0 ) 0 0
zizli sakl uvenlamalar voktur.
15. Kwrumum, ozlik haklanmz adil olarak karnlar. O || O () ) ()
16. Knrumum,_ ¢ahsanlarma her konuda destek olur. OO OO O
17. Eurum politikalan ile ilzili oneri gelistimnelkten ve dugincelerimi
A faad et ojlolofo] o
g
g E E E E gg
Bireysel performans dlcegi % E g g E %’. g E
HEIEEEIRD
MalalSe S| as
1. Isimde viiksek kalitede i3 ortava koymaktayim. O101 0101 O
2. Isimin esazmm olugturan ana gorevierimi bagarylz yerine
S s ojlolofo] o
3. Isimi vaparken zamam verimli bir sekilde kullanabilmekte ve i3
planlanna bah kalmaktavim. Q1010 ]0] 0
4. Isi baganh bir 3ekilde yapabilmsk igin gerekli tekmik bilzivi etkili
Dbir sekilde kullanabilmektevim. 0 O 0 0 O
5. Gorevlerimi verine gatirirken sozii iletisim becerisin etidli bir .
ekilde kullansbilmektevim. 010]1010) 0
6. Gorevlerimi yerine getirirken yazil iletigim becerisini etkili bir :
kilde kllanabilmektevim ofo]loflo] o
7. Kendi igimin bir pargas: olmayan igleri de yvapmak igin gdnilla \
e ojlolofo]l o
8. Kendi iglerimi vaparken biiyik bir heves ve gayret igerizindevim. OO () ) ()
. Gerektizinde calizma arkadaslarima vardim stmekte ve onlarlz %
bialitd icericinde caluimak trymm OGO 10 O
10. Kunum kurallanm ve prosadirlerini onaylamakta ve bunlara z
SRRy ofo]l]ofo] o
11. Kunum hedeflerini onzylamakta desteklamelze ve olo 0 O 0

Tiginize teseldair ederiz.

108




EK 2: Etik Kurulu izni

Ewrak Tarih we Saysc 1803 2025-250 086

T.C.
KARAMANOGLU MEHMETBEY UNIVERSITESI
18.03_2025
SOSYAL VE BESERI BiLIMLER

BILIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETIK KURULU KARARI

Toplants Tarihi Toplann Sayis: Karar Sayvist
06.03.2025 o3 L1

Universitemiz Sosval ve Begeri Bilimler Bilimsel Arasturma Yayin Etlk Kurulu Prof.
Dr. Mehmet MERC AN baskanhfinda 06,03 2025 giinil toplanarak asafidaki kararn almigtar,

KARAR 03-2025/66. Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitisii Yénetim Bilisim
Sistemleri Ana Bilim Dal défrencisi Uk PISKIN’in arastirmacisi oldugu ve Dog. Dr. Filiz
DEMIR yirittichliginde calisacag: ""DMjital Liderlik wve Kurumsal Giivenin Calisan
Verimliligi Uzerindeki Etkisi: Ampirik Bir Cahsma™ baslikli tex calismasina ait
uygulayvacaklari yonteme iliskin gerekli izinlerin alinmasi kaydiyla fikri, huokuki wve telif
haklan bakimindan sorumlulugu bagsvuran Kisiye ait olmak fizere etik olarak uygun olduEuna
oy birligi ile karar verildi.

Prof. Dr. Mehmet MERCAN

Baskan

Prof. Dr. Sefa USTA Prof. Dr. Hasan OZER
Baskan Yardimcisi Owe

Prof. Dr. Murat BAY Prof. Dr. Cihat ABDIOGLU

Uye Raporidr
Prof. Dr. Mehmet KURT Prof. Dr. Ozlem SADI
Oye Uye
B belge 5070 cryih ik e K S Nlmabeieni mee pivenli e ile i
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