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Bu calismanin amaci, dijital liderligin calisan sesliligi iizerindeki etkilerini incelemektir. Dijital
doniisiimiin hiz kazandig giiniimiizde liderlerin sahip oldugu vizyon, teknolojiye adaptasyon ve yenilik¢i
yOnetim tarzlari, caliganlarin 6rgiitsel siireclere katilimini ve seslerini ifade edebilme diizeylerini 6nemli
ol¢iide sekillendirmektedir. Calismada oncelikle dijital liderlik ve ¢alisan sesliligi kavramlar1 kuramsal
cercevede ele alinmig, ardindan bu iki kavram arasindaki iligkiler literatiir 1g181nda tartigilmistir. Arastirma,
emek yogun liretim sektoriinde dijital doniigsiim uygulamalarini hayata geciren ve biiylik ol¢iide mavi
yaka c¢aligsanlardan olusan bir yapry1 incelemektedir. Arastirmanin yontemi nicel aragtirma yaklagimina
dayanmaktadir. Veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmus; elde edilen veriler istatistiksel analiz
teknikleriyle degerlendirilmistir. Bulgular, dijital liderligin ¢alisan sesliligi lizerinde anlaml1 ve pozitif bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Ozellikle yenilikgi ve katilimct liderlik uygulamalari, galiganlarin
fikirlerini Ozgiirce ifade etmelerini ve orgiitsel gelisime katkida bulunmalarini1 desteklemektedir. Bunun
yaninda demografik degiskenlere gore elde edilen bulgular, literatiirde 6ngoriilmeyen bazi dikkat cekici
sonuclar ortaya koymus ve gelecekte yapilacak arastirmalara ilham verecek nitelikte bulunmusgtur. Sonug
olarak, dijital liderlik, orgiitlerde demokratik bir iletigim kiiltiiriiniin gelisimine katkida bulunmakta ve
calisan sesliligini giiclendirmektedir. Caligma, hem teorik acidan literatiire katki saglayacak hem de
uygulayacak yoneticilere dijital liderlik becerilerini gelistirmeleri i¢in yol gostermektedir.

ANAHTAR KELIMELER: Calisan Sesliligi, Dijital Liderlik, Orgiitsel Davranig, Liderlik, Dijital

DOniigtim



ABSTRACT
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The Impact of Digital Leadership on Employee Voice
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The purpose of this study is to examine the effects of digital leadership on employee voice. In today’s
rapidly accelerating digital transformation, leaders’ vision, adaptation to technology, and innovative
management styles significantly shape employees’ participation in organizational processes and their
ability to express their voices. In the study, the concepts of digital leadership and employee voice were
first addressed within a theoretical framework, and then the relationship between these two concepts was
discussed in light of the literature. The research examines a structure in the labor-intensive manufacturing
sector that implements digital transformation practices and is predominantly composed of blue-collar
workers. The research method is based on a quantitative approach. A survey was used as the data
collection tool, and the data obtained were analyzed using statistical techniques. The findings reveal that
digital leadership has a significant and positive effect on employee voice. In particular, innovative and
participatory leadership practices support employees in freely expressing their ideas and contributing to
organizational development. Moreover, findings obtained according to demographic variables revealed
some unexpected and noteworthy results not anticipated in the literature, which may inspire future research.
In conclusion, digital leadership contributes to the development of a democratic communication culture
within organizations and strengthens employee voice. This study provides theoretical contributions to the
literature and offers practical guidance for managers to develop digital leadership skills.

KEYWORDS: Emplooye Voice, Digital leadership, Organizational Behavior, Leadership, Digital

Transformation
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GIRiS HALIL ONCEL

1. GIRIiS

Giiniimiizde dijitallesme, isletmelerin sadece teknik altyapilarimi degil, genel yonetim
anlayiglarin1 ve oOrgiitsel yapilanmalarin1 doniistiiren ¢ok boyutlu bir degisim alani
haline gelmistir. Dijital teknolojilerin hizla yayginlasmasi, kurumlarin siireclerini yeniden
tasarlamasin1 zorunlu kilmakta; bu durum stratejik karar alma mekanizmalarindan ig
modeline kadar genis bir etki yaratmaktadir. Bu nedenle dijitallesme, modern isletmeler
icin rekabetin temel belirleyicilerinden biri olarak goriilmektedir. Teknolojik gelismeler,
ozellikle bilgi yonetimi, iletisim pratikleri ve karar alma siire¢leri lizerinde belirleyici bir
doniislim yaratmaktadir. Dijital araclarin kurumsal yapilara entegre edilmesi, veri akiginin
hizlanmasini saglayarak yoneticilerin daha analitik ve kanita dayali kararlar almasina imkan
tanimaktadir. Bu kapsamda teknoloji, orglitlerin hem operasyonel verimliligini hem de
uyum kapasitesini onemli dl¢iide artiran stratejik bir unsur haline gelmistir. Yasanan dijital
doniisiim, geleneksel liderlik anlayiglarinin hizla degisen ¢aligma ortaminin beklentilerini
karsilamada yetersiz kalmasina neden olmustur. Bu durum, teknoloji kullanimim stratejik
vizyonla birlestiren yeni bir liderlik modeline duyulan ihtiyac1 artirmistir. Bu baglamda
dijital liderlik hem ¢aligan davraniglarini yonlendiren hem de orgiitsel yenilik¢iligi miimkiin
kilan kritik bir yonetim yaklasimi olarak one ¢cikmaktadir (Westerman vd., 2014; Kane
vd., 2015). Dijital liderler, teknolojiyi operasyonel siirecleri destekleyen teknik bir aractan
ziyade orgiit kiltiiriinii, i akiglarin1 ve ¢alisan etkilesimini yeniden sekillendiren stratejik
bir kaldirag olarak degerlendirmektedir. Teknolojinin yonetsel kararlara entegre edilmesi
hem caliganlarin katilimini artirmakta hem de kurum igi iletisimi daha seffaf ve hizli
hale getirmektedir. Bu yaklasim, dijital liderligin orglitsel doniisiimdeki belirleyici roliinii
giiclendirmektedir (El1 Sawy vd., 2016). Tiirkiye’de dijital doniislim siireci, isletmelerin
rekabet stratejilerini yeniden sekillendirmekte ve karar alma mekanizmalarini1 daha veri
temelli bir yapiya doniistiirmektedir. Bu gelismeler, liderlik rollerinin teknoloji odakl
bir perspektifle yeniden tanimlanmasini zorunlu kilmistir. Boylece dijital doniisiim, iilke
icindeki kurumlarda hem yonetsel siirecleri hem de liderlik davraniglarini koklii bicimde

etkilemektedir (Y1ldiz ve Oriicii, 2018; Ozen ve Korkmaz, 2020).

Dijital doniisiimiin kurumsal diizeyde bagariya ulasabilmesi, yalnizca iist yonetimin
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stratejik ongoriileriyle degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin doniisiim siireclerine anlamli
bicimde katilim gostermesiyle miimkiindiir. Calisanlarin siirece dahil olmas1 hem degisimin
sahiplenilmesini kolaylastirmakta hem de oOrgiit icindeki bilgi ve deneyimin doniigiim
hedefleriyle uyumlu bi¢cimde kullanilmasimi saglamaktadir. Dolayisiyla dijital doniisiim,
liderlerin yonlendirici rolii ile ¢aligsanlarin katilimei katkilarinin birlikte isledigi cok katmanli
bir siiregtir. Calisan sesliligi, bireylerin orgiitsel siire¢lere iligkin diislincelerini, kaygilarini
ve gelistirme Onerilerini acik bicimde dile getirebildigi bir iletisim ortaminin varligim ifade
eder. Bu davranig, hem calisanlarin kuruma yonelik aidiyet duygusunu giiclendirmekte hem
de orgiitiin yenilik¢i kapasitesinin gelismesine anlamli katkilar sunmaktadir. Ozellikle hizli
degisimin yasandig1 dijitallesme donemlerinde, caliganlarin bilgi ve deneyimlerini goniillii
bicimde paylasmalari, Orgiit ici 08renmenin en kritik bilesenleri arasinda yer almaktadir (Van
Dyne vd., 2003; Morrison, 2014). Calisanlarin goriislerini cekinmeden ifade edebildigi bir
oOrgiit ortamu, yenilikci diigiincenin tegvik edilmesine ve ig siireclerinde karsilasilan sorunlarin
daha hizli ve etkili bicimde ¢oziilmesine imkan saglar. Boyle bir iletisim iklimi, farkli
fikirlerin agikca tartigilabildigi giiven temelli bir kiiltiiriin olugsmasina zemin hazirlamakta
ve bu durum orgiitlerin degisim siireclerinde daha esnek ve uyumlu hareket etmesini
desteklemektedir. Sonu¢ olarak seslilik hem yenilik¢i davraniglar giliclendiren hem de
orgiitsel dayaniklilig1 artiran stratejik bir unsur haline gelir (Liang vd., 2012; Arslan ve
Yener, 2016). Tiirkiye’de yapilan ¢alismalar, calisan sesliliginin 6rgiitici iletisimi giiclendiren
ve calisanlarin ise yonelik tutumlarini olumlu yonde etkileyen temel bir davranig bi¢imi
oldugunu ortaya koymaktadir. Agik iletisimin tegvik edildigi kurumlarda ¢alisanlarin ig
tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri artarken, bu durum kurumsal siirdiiriilebilirligin
saglanmasina da onemli katkilar sunmaktadir. Dolayisiyla seslilik, Tiirkiye baglaminda
hem caligan refahim1 hem de oOrgiitsel istikrar1 destekleyen stratejik bir unsur olarak

degerlendirilmektedir (Cetin ve Cakmakg¢i, 2012; Demir ve Albayrak, 2019).

Son yillarda dijitallesmeye bagli olarak orgiit yapilarinda yasanan biiyiik olcekli
doniisiim, liderlik davraniglari ile ¢alisanlarin seslilik egilimleri arasindaki iligskinin daha
kapsamli bicimde incelenmesine yol agcmistir. Dijital liderligin iletisim tarz1, orgiitsel seffaflik
diizeyi ve calisanlara sagladig1 psikolojik giiven ortami, ¢aliganlarin goriislerini ifade etme

istegini dogrudan etkileyen kritik degiskenlere doniismiistiir. Bu nedenle literatiirde dijital
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liderlik—seslilik iligkisi, orgiitsel davranig alaninda stratejik nem tasiyan yeni bir inceleme
ekseni olarak ele alinmaktadir. Dijital liderler, teknolojiyi yalnizca operasyonel siirecleri
destekleyen bir arag olarak degil, calisanlarin kurumsal kararlara erisimini ve geri bildirim
stireclerine katilimini kolaylastiran bir iletigsim altyapisi olarak kullanmaktadir. Bu yaklagim,
calisanlarin daha seffaf ve katilimci bir orgiit ortaminda kendilerini ifade edebilmesine
imkan tanirken, orgiit i¢i giivenin giiclenmesine ve yatay iletisim kanallarinin daha etkin
calismasina katki saglamaktadir. Boylece dijital liderlik, katilim temelli Orgiit kiiltiiriiniin
olugsmasinda belirleyici bir rol iistlenmektedir (Avolio vd., 2014; Gozzoli ve D’Angelo,
2020). Dijital iletisim araclarinin giinliik is akigina entegre edilmesi, ¢alisanlarin orgiitsel
bilgilere daha hizl erigebilmesini saglayarak karar siireclerine katkida bulunma firsatlarini
genisletmektedir. Bu araclar, hiyerarsik bariyerleri zayiflatarak birimlerin birbirleriyle daha
esgiidiimlii ve acik bir iletisim kurmasina da imkan vermektedir. Boyle bir yapi, orgiit i¢i is
birligini artirdig1 gibi, calisanlarin fikir ve Onerilerini daha goriiniir hle getirerek seslilik
davranigini destekleyen bir ortam yaratir (Zhang vd., 2018; Yildirim ve Akbulut, 2021). Bu
cercevede dijital liderlik, klasik yonetim rollerinin 6tesine gecerek hem yenilik¢i diisiincenin
hem de orgiit ici bilgi paylasiminin desteklendigi bir etkilesim ortaminin olugmasina katki
saglamaktadir. Dijital liderlerin sergiledigi seffaf, destekleyici ve 6grenmeye agik tutumlar,
caliganlarin orgiite yonelik aidiyet duygusunu gii¢lendirirken, yenilik siireclerinin daha hizli
ve verimli ilerlemesine zemin hazirlamaktadir. Bu nedenle dijital liderlik, modern orgiitlerde
stirdiirtilebilir performansin 6nemli belirleyicilerinden biri olarak goriilmektedir.

1.1. Arastirmanin amaci

Bu calismanin temel amaci, dijital liderlik uygulamalarinin calisanlarin seslilik
davranislar iizerindeki etkilerini biitlinciil bir yaklasimla analiz etmektir. Dijital doniisiim
siirecinde liderlerin teknolojiye uyum saglama, yenilik¢i yonetim tarzlar gelistirme ve
vizyoner bakis acilari, calisanlarin orgiitsel siireglere katilimini ve seslerini ifade etme
bicimlerini dogrudan etkilemektedir. Calisma, bu iligkiyi ortaya koyarak literatiire teorik
katki saglamay1 ve iiretim sektoriinde yoneticilere dijital liderlik becerilerini gelistirme ile
calisanlarin sesliligini tegvik etme konusunda yol gosterici Oneriler sunmay1 hedeflemektedir.

Bu yoniiyle arastirma, hem akademik diinyaya hem de is diinyasina ¢ift yonlii katki saglama
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motivasyonuyla gerceklestirilmistir. Dijital doniislimiin is yasaminda yayginlagmasi, liderlik
anlayislarinin yeniden tanimlanmasina ve calisan rollerinin doniismesine neden olmaktadir
(Brynjolfsson ve McAfee, 2017; Karabulut, 2019). Bu baglamda arastirma, yalnizca literatiire
kavramsal katki saglamay1 degil, ayn1 zamanda orgiitlerde uygulanabilecek yonetimsel
cikarimlar gelistirmeyi de hedeflemektedir.

1.2. Arastirma Problemi

Aragtirmanin temel problemi, Giineydogu Anadolu Bolgesi’nin iiretim alaninda
dijital liderlik ve calisan sesliligi iliskisini birlikte ele alan herhangi bir ¢alismanin
bulunmamasidir. Literatiirdeki bu bosluk, bolgenin kendine 6zgii sosyo-ekonomik ve
kiiltiirel dinamikleri dikkate alindiginda 6nemli bir eksiklik olarak goriilmektedir. Bu
baglamda ¢alisma, s6z konusu boglugu doldurmay1 ve bolgedeki iiretim isletmelerinde
dijital liderlik anlayiginin ¢alisan sesliligini nasil etkiledigini bilimsel bir ¢ercevede ortaya
koymay1 amaclamaktadir. Aragtirmanin motivasyonu, hem bu belirgin boslugu gidermek
hem de bolgesel iiretim sektoriinde dijital doniisiim siirecine katki saglama arzusundan
kaynaklanmaktadir.

1.3. Dijital Liderlik

1.3.1. Liderlik Nedir?

Liderlik, orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi yoniinde bireylerin anlam ingasini,
motivasyonunu ve davrang tercihlerini etkileyen karsilikli bir etkilesim ve yon verme
pratigidir. Bu pratik, yalnizca bicimsel otoriteye dayanmaz; giiven iiretme, vizyon paylasma
ve izleyenlerin yetkinliklerini agi3a ¢ikarma siirecleriyle birlikte ele alinir. Boylece liderlik,
orgiitiin stratejik istikametini belirleyen ve kolektif eylemi miimkiin kilan sosyo psikolojik
bir siire¢ niteligi kazanir. Liderlik, bicimsel pozisyonla sinirlanmayan; 6rgiit {iyelerinin
beklentilerini, norm setlerini ve ortak amag algisini etkileyen dinamik bir etkilesim alanidir.
Bu nedenle liderlik, statii veya riitbeden ¢ok, etki yaratma kapasitesi ve orglitsel anlam
tiretimi iizerinden tanimlanmalidir. Boyle bir ¢erceve, liderligi yonetim roliinden ayristirarak

iligkiselligi ve karsilikl1 6grenmeyi merkeze alir (Yukl, 2013; Northouse, 2021).

Bu bakis ag¢isin1 tamamlayan Heifetz (1994), liderligi hazir ¢éziimler sunan bir otorite
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roliinden ziyade, belirsizlik ve karmaganin hakim oldugu durumlarda ¢alisanlar1 6grenme,
uyum saglama ve ortak problem ¢6zme siire¢lerine dahil eden bir etkilesim alan1 olarak ele
almaktadir. Bu yaklasim, liderligin teknik sorunlara verilen hizli cevaplardan ¢ok, orgiit
iiyelerinin kolektif aklin1 harekete gecirme kapasitesiyle iliskili oldugunu vurgulamaktadir.
Dijital doniigiim gibi cevabi 6nceden belirlenemeyen siireglerde bu tiir bir liderlik anlayisi,
caligsanlarin goriiglerini dile getirmesini ve karar siireclerine aktif katilimin1 stratejik bir
gereklilik haline getirmektedir. Bu perspektif, dijital cagin karmagik ve ongoriilmesi giic
orgiitsel sorunlar1 karsisinda gelistirilen dijital liderlik yaklagiminin kuramsal temelini
olusturmaktadir. Yonetim, kaynaklarin tahsisi ve siireclerin eggiidiimiine odaklanan teknik
idari bir fonksiyon iken, liderlik orgiitiin gelecege doniik yoniinii, ortak degerlerini ve
doniisiim kapasitesini insa eden bir etki alamidir. Liderlik bu baglamda vizyonu somut
hedeflere terciime eder, giiven ve aidiyet duygusunu giiclendirir, bireylerin yetkinliklerini
orgiitsel amaglarla hizalar. Dolayisiyla liderlik, yonetimin tamamlayicisi degil, orgiitsel
yenilenmenin ve 0grenmenin tetikleyicisidir (Avolio ve Gardner, 2005; Bass ve Riggio,
2006; Schein, 2010).

1.3.2. Geleneksel Liderlik (Klasik Yaklasimlar)

Klasik yaklasimlar, Orgiitsel otoritenin yukaridan asagiya isledigi, rollerin ve
beklentilerin standartlastirildig bir liderlik mantigina dayanir. Bu mantikta karar yetkisi
merkezde toplanir; uyum ve ongoriilebilirlik performansin baglica dlciitleri olarak goriiliir.
Ancak soz konusu yapi, belirsizlik ve yaraticilik gerektiren kosullarda katilimeciligi ve
O0grenmeyi sinirlama egilimi gosterebilir (Weber, 1947; Fiedler, 1967; Northouse, 2021).
Merkez1 karar mekanizmalari, krizlerde ve rutin siireclerde hiz avantaji yaratabilir; ancak
kararin olusumuna katki kanallarim1 daralttig1 l¢iide yaraticiligi, sahiplenmeyi ve yatay
is birligini zayiflatir. Bu durum, 6zellikle bilgi yogun ortamlarda cevikligin ve kolektif
o0grenmenin Oniine set ¢cekebilir. Dolayisiyla tek yonlii karar mimarisi, ongoriilebilirlik
saglarken esneklik kapasitesini torpiileyebilir (Lewin vd., 1939; Burns, 1978; Bass ve Riggio,
2006). Islemsel liderlik, ddiil-ceza temelli yonetim anlayisiyla performansi artirabilirken
yenilik gerektiren ortamlarda yetersiz kalabilmektedir (Bass, 1990; Judge ve Piccolo,

2004). Paternalist liderlik, kolektivist baglamlarda liderin koruyucu ve yol gosterici roliinii
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vurgularken, astlarin lidere sadakat ve itaat beklentilerini mesrulastiran bir kiiltiirel cerceve
sunar. Bu modelde lider, ‘aile reisi’ metaforuna yakin bir konumda goriiliir; karsiliginda
calisandan uyum, minnettarlik ve giiven telkin eden davranmiglar beklenir. S6z konusu yapi,
gliven ve aidiyet liretse de elestirel geribildirimi simirlayabilir (Cheng vd., 2004; Aycan,

20006).

Bu yaklagimlar, giivenlik-kritik sektorlerde veya kriz donemlerinde karar alma hizini
artirabilir; ancak bilgi akisim1 ve calisan sesliligini baskilayarak uzun vadede 6grenen orgiit
yapisina zarar verebilir (Detert ve Burris, 2007; Morrison, 2014; Nur ve Kenek, 2025).

1.3.3. Liderlik Kuramlarmm Evrimi

Liderlik literatiirii, tekil kisilik niteliklerine odaklanan erken donem agiklamalardan
baglama duyarli ve iligkiselligi merkeze alan ¢agdas modellere dogru genisleyen bir
gelisim cizgisi izlemistir. Bu ¢izgide bireysel karizma ve 6zellik vurgusu, yerini durumun
gereklilikleri, izleyen lider etkilesimi ve Orgiitsel 6grenme gibi aciklayicilara birakmasgtir.
Giincel yaklagimlar, liderligi sabit bir 6zellikten ziyade cok katmanli bir sosyal siirec
olarak kavramsallastirir. Ozellik yaklasimi liderligi sabit kisisel niteliklerle aciklamaya
caligsa da evrensel bir lider profili belirlenememistir (Northouse, 2021). Davranigsal
yaklagimlar, liderin gorev performansini 6nceleyen yonelimleri ile iliski ve destekleyiciligi
one c¢ikaran tutumlarini sistematik bicimde siniflandirmistir. Bununla birlikte, orgiitsel
baglam ve cevresel belirsizlik diizeyleri degistik¢e tek bir ‘en iyi’ liderlik tarzinin her
durumda iistiin performans tiretmedigi goriilmiistiir. Bu bulgu, durumsallik ve iligki temelli
kuramlarin 6niinii agcmistir (Hersey ve Blanchard, 1977; Graen ve Uhl-Bien, 1995). Durumsal
yaklagimlar, liderlik etkinliginin tek basina liderin kisisel 0zelliklerinin degil, baglamsal
talep ve kisitlarla kurulan uygunlugun bir sonucu oldugunu ileri siirer. Gorev belirsizligi,
izleyen Ozellikleri, zaman baskis1 ve 0diil ceza mimarisi gibi degiskenler, hangi liderlik
davraniginin etkin olacagini belirler. Bu nedenle liderlik, statik bir tarzdan ziyade baglamla

kurulan esnek bir uyum sorunudur (Fiedler, 1967; House, 1971; Vroom ve Yetton, 1973).

Yeni donem liderlik teorileri, vizyonerlik, etik farkindalik ve ¢aliganlarin giiclendi-
rilmesi gibi niteliklerle genislemistir. Doniisiimcii liderlik (Burns, 1978; Bass ve Riggio,

2006), hizmetkar liderlik (Greenleaf, 1977) ve otantik liderlik (Avolio ve Gardner, 2005) bu
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egilimlerin onde gelen ornekleridir.

1.3.4. Dijital Liderlik Nedir?

Dijitallesme, teknik altyap1 giincellemelerinin 6tesinde, kurumlarin stratejik yonelim-
lerini yeniden tanimlayan, orgiit kiiltiiriinii doniistiiren ve siire¢ mimarisini bastan kurgulatan
kapsamli bir degisim alanidir. Bu degisim, deger yaratma mantigin1 veri, platform ve ag
temelli yapilara kaydirarak rekabetin kurallarini yeniden yazmaktadir. Boylelikle dijitallesme,
yalnizca arag setini degil, orgiitlerin karar alma ve 6grenme bicimlerini de kokten etkiler
(Cortellazzo vd., 2019; Verhoef vd., 2021). Bu baglamda dijital liderlik, klasik yonetim
anlayiglarinin 6tesine gecerek ceviklik, yenilik¢ilik ve katilimce iletisim gibi dijital ¢cagin

gerektirdigi becerileri 6n plana ¢ikarir (Sousa, 2019; Jameson, 2022).

Dijital liderlik yaklagiminda teknoloji, operasyonel verimliligi destekleyen bir altyap:
olmanin 6tesinde, is modelinin merkezinde konumlanan stratejik bir kaldiractir. Lider,
teknoloji yatirimlarini orgiitiin amag hiyerarsisi ve kaynak tahsis manti§iyla uyumlandirarak
hem siire¢ performansini hem de yenilik kapasitesini yiikseltir. Bu ¢erceve, teknolojik
tercihler ile kurumsal deger Onerisi arasinda agik bir nedensel bag kurmay1 gerektirir
(Dwivedi vd., 2021; Tagscherer vd., 2023; Mutlu ve Giil, 2024). Bu liderler, dijital doniisiim
stirecinde ¢aligsan katilimini, 6grenme kiiltiiriinii ve yenilikgiligi tesvik ederek siirdiirtilebilir

rekabet avantaji yaratirlar (Cortellazzo vd., 2019; Sousa, 2019; Verhoef vd., 2021).

Dijital liderlik kavraminin daha somut bicimde anlasilabilmesi i¢in e-liderligin temel
bilesenlerinin belirlenmesi 6nem tasimaktadir. Van Wart ve arkadaslart (2019), e-liderligi;
teknolojiyi etkin kullanan, dijital iletisim kanallar iizerinden etkilesimi yoneten ve dagitik
ekipler arasinda koordinasyonu saglayan bir liderlik yaklagimi olarak ele almaktadir. Bu
cercevede dijital liderlik, yalnizca teknolojik araglara hakimiyetle sinirli kalmayip, iletigim,
giiven ingas1 ve katilimci etkilesim gibi davranigsal unsurlar da iceren ¢cok boyutlu bir yap1

olarak tanimlanmaktadir.

Dijital liderlik, kiiltiirii yalmizca ‘mevcut normlar biitiinii’ olarak degil, 6§renme
dongiileriyle siirekli giincellenen dinamik bir yetkinlik olarak ele alir. Dijital liderligin
doniisiim odakli niteligi, teknolojinin yalnizca bir arac¢ degil, ayn1 zamanda orgiitsel kiiltiiriin

sekillenmesinde temel bir unsur olarak goriilmesini gerektirir. Sheninger (2019), dijital
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liderlerin 6grenme kiiltiiriinii giiclendirmek, yenilik¢i uygulamalar tegvik etmek ve degisen
kosullara hizla uyum saglayabilmek icin teknoloji kullanimini stratejik bir liderlik becerisine
doniistiirmesi gerektigini vurgular. Bu yaklagim, dijital liderligin yalmzca teknik uzmanlikla
sinirlt olmadigini; aym1 zamanda vizyon olusturma, is birligi gelistirme ve calisanlar
giiclendirme gibi kapsamli liderlik rollerini i¢erdigini ortaya koymaktadir. Boylece dijital
liderlik, siirekli 6grenme ve yenilenme dongiilerini kurumsallagtiran biitiinciil bir yonetim
anlayis1 haline gelir. Hata 6grenme mekanizmalari, seffaf geribildirim ve psikolojik giiven
uygulamalariyla calisanlarin deneme yanilma yoluyla yenilik liretmesini megrulastirir.
Boylece kiiltiir, degisimi digsaridan dayatilan bir zorunluluk degil, iceriden iiretilen bir
organizasyonel aligkanlik haline gelir (Jameson, 2022; Eom vd., 2022). Tiirkiye baglaminda
yapilan calismalar da dijital liderligin oOrgiitsel performans, yenilik¢ilik ve calisan bagliligi
iizerinde olumlu etkiler yarattigim1 gostermektedir (Unal ve Aydogan, 2022; Mutlu ve Giil,

2024).
Tanim ve Boyutlar

Bu calismada dijital liderlik; strateji ile teknolojik yetenekler arasindaki hizalamay1
yoneten, veriden 6grenmeyi kurumsallastiran ve etik ilke setini dijital siire¢lere gomiilii héle
getiren iligki odakli bir liderlik pratigi olarak ele alinmaktadir. Dijital ortamlarda daginik
calisan takimlar i¢in seffaflik, erisilebilirlik ve karsilikli hesap verebilirlik iizerinden giiven
iiretmek bu pratigin asli unsurudur. Tanim, teknolojiyi amaglarla biitiinlestiren yonetimsel
akli ve insan merkezli yonetisim ilkelerini birlikte vurgular (Sousa, 2019; Verhoef vd., 2021;

Tagscherer vd., 2023).
Temel boyutlar sunlardir:

a. Stratejik vizyon boyutu, dijital yol haritasinin kurumun deger onerisi, yetkinlik
taban1 ve pazar konumlandirmasiyla tutarli bicimde kurgulanmasini ifade eder. Lider, dijital
inisiyatifleri ‘teknoloji i¢in teknoloji’ mantigindan ¢ikararak Ol¢iilebilir is sonu¢larina baglar
ve bu vizyonu orgiit geneline anlagilir hedefler olarak terciime eder (Schein, 2010; Verhoef

vd., 2021).

b. Yonetisim boyutu, dijital inisiyatiflerin sahipligini netlestiren, karar ve risk

siireclerini seffaflagtiran ve yetki sorumluluk dagilimim Ol¢iitlerle izlenebilir kilan bir
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kurumsal ¢erceveyi gerektirir. Dijital olgunluk, bu cercevede standartlar, veri politikalar1 ve
giivenlik ilkeleri tizerinden kurumsal disipline doniistiiriiliir (Ferndndez-Vidal vd., 2022;

Eom vd., 2022).

c. Veri temelli karar boyutu, hipotez test mantigiyla ilerleyen ve deneysel 6grenmeyi
stireklilestiren bir karar mimarisini isaret eder. Lider, anlamli metrikleri belirleyerek karar
kalitesini goriiniir kilar; belirsizlik durumunda kiiciik 6lcekli denemelerle riskleri yonetir ve

o0grenmeyi kurumsal bellege aktarir (Cortellazzo vd., 2019; Sousa, 2019).

d. Insan merkezlilik, doniisiim maliyetini yalnizca teknolojiye degil, 6grenme
ekosistemine de yatirim olarak gormeyi gerektirir. Lider, yeniden beceri kazanimini stratejik
is giicii planlamasiyla iligkilendirir; kapsayicit uygulamalarla farkli yetenek havuzlarini
stirece dahil eder ve ¢alisan deneyimini deger yaratiminin ayrilmaz parcasina doniistiiriir

(Jameson, 2022; Mutlu ve Giil, 2024).

e. Etik ve giiven boyutu, veri gizliligi, seffaflik ve adalet ilkelerinin siire¢ tasarimina
prosediir olarak eklenmesiyle sinirli degildir; bu ilkelerin algoritmik karar kurallarina ve
veri yasam dongiisiine ‘tasarimda etik’ yaklagimiyla yerlestirilmesini zorunlu kilar. Boylece
giiven, kisiler arasi iligki diizeyinin 6tesinde, sistemlerin varsayimlarina ve performansina
ickin bir nitelik kazanir (George vd., 2007; Caliskan, 2020; Dwivedi vd., 2021).

1.3.5. Dijital Liderligin Geleneksel Liderlikten Farklari

Dijitallesme, liderlik anlayigim klasik hiyerarsik modellerin otesine tastyan kokli bir
doniisiim yaratmistir. Bu yeni donemde liderlik, duragan komuta kontrol mekanizmalarindan
ziyade ¢evik karar alma, veriyle desteklenen yonetim uygulamalar1 ve birimlerin eszamanl
is birligini miimkiin kilan ag temelli etkilesim yapilariyla karakterize olmaktadir. Dolayisiyla
dijital liderlik, hiyerarsik otoriteyi onceleyen geleneksel yaklagimlarin aksine, 6grenmeyi
ve yenilik iiretimini tesvik eden katilimei bir liderlik ekosistemi kurmay1 amaclar (Sousa,

2019; Verhoef vd., 2021; Jameson, 2022).

Geleneksel liderlik yaklagimlarinda karar alma sorumlulugu cogunlukla liderin
bireysel otoritesinde yogunlagirken, dijital liderlik karar siireclerini ¢alisanlarin bilgi birikimi

ve deneyimleriyle zenginlestiren kolektif bir mekanizma olarak ele alir. Dijital lider,
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calisanlarin Oneri ve elestirilerini stratejik girdiler olarak degerlendirirken, aym1 zamanda
inovatif diistincenin filizlenebilecegi psikolojik olarak giivenli bir ortam olusturur. Boylece
liderlik, bir kisinin yonlendirmesinden ziyade birlikte liretim ve ortak akil aracilifiyla
sekillenen bir siire¢ haline gelir (Cortellazzo vd., 2019; Tagscherer vd., 2023). Dijital
liderlikte bilgi akigi, hiyerarsik katmanlara bagimli olmayan ve birimler arasi etkilesimi
hizlandiran ag temelli bir iletisim modeliyle yiiriitiiliir. Kurumsal sosyal aglar, anlik
iletisim sistemleri ve ortak calisma platformlar1 sayesinde caliganlar bilgiye zaman ve
mekén smirlarindan bagimsiz erisebilir. Bu seffaf ve hizli iletisim yapisi, orgiit icinde hem
koordinasyon maliyetlerini azaltir hem de yenilik¢i fikirlerin daha erken goriiniir olmasina

olanak tanir (Dwivedi vd., 2021; Eom vd., 2022; Jameson, 2022).

Geleneksel liderlik tarzlarinda risk, cogunlukla kurumun istikrarim tehdit eden bir
unsur olarak algilandig1 i¢in liderler hata olasiligin1 minimize etmeye odaklanir. Buna kargin
dijital liderlik, belirsizligi ortadan kaldirmak yerine yonetilebilir bir 6grenme alan1 olarak
ele alir. Kiiciik 6l¢cekli denemeler, hizli geri bildirim dongiileri ve hatalardan 6grenmeye
acik siirecler, dijital liderligin risk yonetimini yenilik¢i bir ¢erceveye tagiyan temel araglardir
(Sousa, 2019; Verhoef vd., 2021; Mutlu ve Giil, 2024). Bu esneklik, orgiitlerin hizla degisen

cevre kosullarina uyum saglamasini kolaylastirir.

Dijital liderlik, ¢aligsanlar1 yalnizca belirlenmis gorevleri yerine getiren pozisyonlar
olarak degil, orgiitiin deger yaratim siireclerine bilgi, deneyim ve yaraticiliklariyla yon
veren stratejik ortaklar olarak konumlandirir. Bu anlayis, calisanlarin is siireclerine dair
farkindaliklarimi artirirken, yenilik¢i coziimlerin ortaya ¢ikmasini da kolaylastirir. Boylelikle
liderlik, yetki devri ve ortak sorumluluk temelinde ilerleyen bir is birligi modeline doniigiir
(Cortellazzo vd., 2019; Unal ve Aydogan, 2022; Tagscherer vd., 2023). Bu liderlik anlayis,
calisanlarin fikirlerini ¢cekinmeden ifade edebildigi ve geri bildirimin kurumsal geligsimin
dogal bir parcasi olarak goriildiigii bir kiiltiirel ortam yaratir. Belirsizlik ve kriz donemlerinde
dijital liderler, calisanlarla seffaf iletisim kurarak bilgi akisini kesintisiz hale getirir ve
karar siireclerini hizlandiran ¢evik yonetisim mekanizmalar1 olusturur. Calisanlarin siirece
katilmas1 hem oOrgiitiin adaptasyon hizini artirir hem de dayaniklili§im gii¢lendirir. Dijital

liderlik bu baglamda, krizleri yalnizca yonetmekle kalmaz; orgiitsel 6grenme ve yenilenme

10



GIRiS HALIL ONCEL

icin firsata doniistiiriir Acik iletisim ve siirekli 6grenmeye dayal1 bu kiiltiir hem bireysel
yetkinliklerin gelismesini hem de Orgiitiin bilgi tiretme kapasitesinin giiclenmesini saglar.
Sonug olarak dijital liderlik, seslilik davranigin1 yalnizca tesvik etmekle kalmaz; onu orgiitsel
yenilenmenin temel mekanizmasina doniistiiriir (Morrison, 2014; Jameson, 2022; Nur ve
Kenek, 2025).

1.3.6. Dijital Liderligin Orgiitlerdeki Rolii

Dijital doniisiimiin kurumlarin isleyisini yeniden tanimladig1 giiniimiizde liderligin
kapsamu, yalnizca yonetsel siirecleri koordine eden bir rolii degil, ayn1 zamanda Orgiitiin
teknolojiyle uyumlu stratejik yoniinii belirleyen bir kapasiteyi de icermektedir. Bu baglamda
liderlik, dijital altyapinin getirdigi hiz, belirsizlik ve veri yogunlugu karsisinda orgiitiin
adaptasyon yetenegini sekillendiren kritik bir unsura doniigsmiistiir. Dolayisiyla modern
lider, orgiitiin teknik kapasitesi ile insan kaynag1 arasindaki etkilesimi stratejik bir biitiinliik
icinde yonetmek durumundadir. Dijital liderlik, sadece dijital ara¢ ve altyapilarin etkin
kullanimini saglamaktan ibaret degildir; ayn1 zamanda Orgiitiin stratejik onceliklerini yeniden
konumlandiran, kiiltiirel doniisiimii yonlendiren ve ¢alisanlarin doniisiim siireclerine aktif
katilim gostermesini tesvik eden biitiinciil bir liderlik modelidir. Bu model hem teknolojik
kaynaklarin akilc1 yonetimini hem de oOrgiitiin 6grenme kapasitesini giiglendiren insani
boyutlar1 ayn ¢ercevede ele alir. Boylece dijital lider, teknoloji ve insan iligkisini stratejik
bir uyum i¢inde biitiinlestirir (Sousa, 2019; Verhoef vd., 2021; Jameson, 2022). Dijital
liderler, teknoloji kullanimini rastlantisal uygulamalarin 6tesine tagiyarak, dijital yatirimlar:
dogrudan orgiitiin uzun vadeli hedefleriyle iliskilendiren bir stratejik ¢cerceve olusturur.
Dijital dontisiimiin orgiitsel 6lgekte basarili olabilmesi, teknolojik yatirimlarin biitiinsel
bir stratejik mimariyle uyumlu bir gekilde tasarlanmasina baghdir. Matt ve arkadaslar
(2015), dijital doniisiimii yalmzca teknik bir yenilenme siireci olarak degil, isletmenin
deger Onerisini, siireclerini ve rekabet stratejisini yeniden tanimlayan kapsamli bir doniisiim
cercevesi olarak ele almaktadir. Bu bakis acisi, dijital liderin teknoloji ile organizasyonel
hedefler arasinda koprii kuran yonlendirici roliiniin 6nemini vurgular. Liderin stratejik
uyumu saglamasi, dijital projelerin daginik ve etkisiz girisimler yerine isletme genelinde

siirdiiriilebilir bir donilisiim yaratan biitiinlesik bir yapiya kavugsmasini miimkiin kilar. Bu
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stirecte lider, teknolojik araclarin deger yaratici etkisini analiz eder, is modeliyle uyumunu
degerlendirir ve dijital inisiyatifleri kurumun rekabetci kapasitesini giiclendirecek sekilde
yonlendirir. Boylelikle dijital doniislim, parca parca uygulamalardan cok, biitiinciil ve
vizyoner bir yonetim anlayisina dayanan bir stratejik yol haritas1 seklinde yapilandirilir

(Cortellazzo vd., 2019; Ferndndez-Vidal vd., 2022; Tagscherer vd., 2023).

Dijital doniigiim siireci, liderler agisindan yalmizca teknolojik uyum degil, aymi
zamanda 6nemli yonetsel ve davranigsal zorluklar1 da beraberinde getirmektedir. Xu ve
arkadaglar1 (2022), dijital dontisiim ve liderlik iligkisini ele alan calismalarin sistematik
incelemesinde; belirsizlik, hizli degisim, artan karar yogunlugu ve ¢alisanlarla etkilesim
bicimlerinin doniismesinin liderlik {izerinde ciddi baskilar yarattigini ortaya koymaktadir.
Bu bulgular, dijital liderligin stratejik yonlendirme kapasitesinin yalnizca teknik bilgiye
degil, aym1 zamanda insan odakli ve katilimci liderlik yetkinliklerine dayanmasi gerektigini
gostermektedir.

1.3.6.1. Stratejik Doniisiimiin Yonlendirilmesi

Dijital liderin sorumluluk alani, yalnizca teknolojik kararlar1 almakla sinirl degildir;
kurumun dijital vizyonunu ortaya koymak, bu vizyonu somut hedeflere doniistiirmek ve
doniisiimiin gerektirdigi kaynaklarin dogru yerlere tahsis edilmesini saglamak gibi ¢cok
katmanli yonetsel gorevleri de igerir. Lider, dijital doniisiim yol haritasim olustururken
hem oOrgiitiin mevcut kapasitesini hem de sektoriin gelecekteki dinamiklerini dikkate alir.
Bu yaklagim, doniisiimiin siirdiiriilebilir ve ol¢iilebilir bir yapida ilerlemesine olanak tanir
(Dwivedi vd., 2021; Verhoef vd., 2021; Eom vd., 2022). Bu liderler, yalnizca teknolojik
yenilikleri benimsemekle kalmaz; ayn1 zamanda 6rgiitiin is modeli, siire¢ ve deger zincirini
yeniden tasarlar (Sousa, 2019; Tagscherer vd., 2023). Dijital stratejilerin basarisi, teknoloji
yatirimlarindan ziyade liderin vizyonuna ve calisan katilimina baghdir (Jameson, 2022;
Mutlu ve Giil, 2024).

1.3.6.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Dijital Caga Uyumlastirilmasi

Dijital liderler, degisime acik ve 0grenmeye dayali bir orgiit kiiltiirii olusturarak
calisanlarin dijital doniistim siirecine aktif katilimini saglar (Cortellazzo vd., 2019; Verhoef

vd., 2021; Jameson, 2022). Kiiltiirel doniigiimiin kurumsallasabilmesi icin dijital liderlik,
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karar siireclerinin seffaf yiiriitiilmesini, calisanlarin goriislerini rahatlikla iletebilecegi
katilimci bir ortamin olusturulmasini ve geri bildirimin siirekli bir 6grenme mekanizmasi
olarak kullanilmasini gerektirir. Bu yaklasim, orgiit icinde hem giiven duygusunu hem de
yenilik¢i diigiincenin acik bicimde ortaya ¢cikmasini destekleyen bir iletisim iklimi yaratir.
Boylece dijital doniisiim, kiiltiirel yenilenme ile es zamanli ilerleyen biitiinciil bir siire¢ haline
gelir (Sousa, 2019; Mutlu ve Giil, 2024). Dijital liderler, hatalarin cezalandirildig1 bir kontrol
mekanizmasindan ziyade, hatalarin analiz edilip kurumsal 6grenmeye doniistiiriildiigii bir
yaklagimi benimser. Bu tutum, ¢alisanlarin risk almaktan ¢cekinmedigi ve yeni fikirleri
ozgiirce ifade edebildigi bir psikolojik giiven ortami olusturur. Psikolojik gilivenligin
yiiksek oldugu bu tiir ortamlarda yenilik iiretme istegi artar, orgiitsel 6grenme hizlanir
ve calisanlar doniisiim siireclerine daha etkin bicimde katilir (Edmondson, 1999; Detert ve
Burris, 2007; Dwivedi vd., 2021). Dijitallesmenin yayginlagsmasiyla birlikte orgiitlerde
sanal ve cografi olarak daginik ekiplerin onemi artmistir. Bu tiir yapilarda liderligin
yalnizca hiyerarsik yetkiye dayanmasinin yetersiz kaldigi, yapisal destekler ve paylasilan
liderlik mekanizmalarinin ekip etkinligi acisindan belirleyici oldugu goriilmektedir. Hoch
ve Kozlowski (2014), sanal ekiplerde liderligin tek merkezden yonlendirilmesinden ziyade,
tiyelerin siirece aktif katki sundugu ve sorumlulugun paylasildig: bir yapida daha islevsel
héle geldigini vurgulamaktadir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin goriislerini ifade edebildikleri,
etkilesimin tegvik edildigi ve sesliligin dogal bir organizasyonel davranisa doniistiigii dijital
calisma ortamlarin desteklemektedir.

1.3.6.3. Calisan Sesliliginin Tesvik Edilmesi

Dijital liderlik, calisanlarin fikirlerini Ozgiirce ifade edebildigi, yatay iletisim
kanallarinin etkin bi¢cimde isledigi bir orgiit yapisini1 tesvik eder (Morrison, 2014; Mutlu
ve Giil, 2024; Nur ve Kenek, 2025). Dijital iletisim araglarinin sundugu anlik geri bildirim
imkani, calisanlarin diisiincelerini gecikmeden iletebilmesine olanak saglamasi bakimindan
seslilik davranisim1 dogrudan destekler. Bu mekanizmalar, 6zellikle hiyerarsik engellerin
giiclii oldugu yapilarda goriislerin goriiniir olmasini kolaylastirir ve orgiitiin karar siireclerine
daha genis bir calisan kitlesinin katki sunmasina imkén verir. Boylelikle seslilik, dijital
doniistimiin dogal bileseni haline gelir (Sousa, 2019; Jameson, 2022). Dijital liderler, veri

panolari, ¢alisan Oneri sistemleri ve zamaninda geribildirim siirecleri ile sesliligi kurumsal
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karar mimarisine entegre eder. Bu sayede goriisler yalnizca toplanmaz; 6nceliklendirme ve
izleme mekanizmalariyla karar siireclerine baglanir, uygulama sonuclari dl¢iiliir ve yeniden
o0grenmeye dondiiriiliir. Boylelikle seslilik, somut deger iireten bir yonetim pratigine doniisiir.
Bu durum hem inovasyonu hem de orgiitsel baghlig artirarak orgiitlerin degisime daha hizl
uyum saglamasini kolaylastirir (Cortellazzo vd., 2019; Verhoef vd., 2021; Unal ve Aydogan,
2022).

1.3.6.4. Inovasyon ve Rekabet Avantaji Yaratma

Dijital liderler, orgiit i¢i inovasyon kiiltiiriinii giiclendirerek rekabet avantaji elde
edilmesini saglarlar. Calisanlarin yaratici fikirlerini destekleyen, deneme-6grenme kiiltiiriinii
tesvik eden bir yapi, yenilik¢ilik performansini dogrudan artirir (Sousa, 2019; Verhoef
vd., 2021; Mutlu ve Giil, 2024). Calisan deneyimi ve psikolojik iyilik hali, yenilik¢i
davraniglarin siirdiiriilebilir bicimde ortaya c¢ikmasinda kritik bir rol oynar. Spreitzer
ve Porath (2012), orgiitlerde calisanlarin enerjilerinin, motivasyonlarinin ve psikolojik
dayanikliliklarinin yiiksek oldugu ortamlarda yaratici diislinme egiliminin belirgin bi¢cimde
arttigimi ortaya koymaktadir. Dijital liderlerin destekleyici, gii¢clendirici ve giiven veren
tutumlari, caliganlarin kendilerini degerli hissetmesini saglayarak yenilik¢i katkilarini artirir.
Bu nedenle dijital liderlik yalnizca teknoloji kullanimini degil; ayn1 zamanda calisanlarin iyi
olusunu, iiretkenligini ve yenilikcilik kapasitesini giiclendiren insani bir liderlik yaklagimini
da icermektedir. Ayrica dijital liderlik, iiriin, hizmet ve siire¢ inovasyonlarinin hizla
gelistirilmesine olanak taniyan ¢evik calisma modellerinin benimsenmesini saglar (Dwivedi
vd., 2021; Jameson, 2022; Tagscherer vd., 2023).
1.3.6.5. Etik ve Siirdiiriilebilirlik Rolii

Veri giivenli8i, yapay zeka etigi, gizlilik ve toplumsal sorumluluk gibi konular, dijital
liderligin 6nemli boyutlarini olusturur (George vd., 2007; Caliskan, 2020; Dwivedi vd.,
2021). Dijital liderler, teknolojiyi yalnizca verimlilik i¢in degil, etik degerlerle uyumlu
sekilde toplumsal fayda icin de kullanmalidir (Cortellazzo vd., 2019; Jameson, 2022). Ayni
zamanda c¢evresel siirdiiriilebilirlik ve kurumsal sosyal sorumluluk vizyonlar1 da dijital
liderligin uzun vadeli basar1 gostergeleri arasindadir (Verhoef vd., 2021; Tagscherer vd.,

2023).
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Sonug olarak, dijital liderligin orgiitlerdeki rolii yalmizca teknik doniisiimii yonetmekle
stnirh degildir. Stratejik yonetisim, kiilttirel doniisiim, ¢calisan katilimi, inovasyon ve etik
sorumluluk boyutlariyla dijital liderlik, cagdas orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmesinde kilit bir faktor haline gelmistir (Sousa, 2019; Verhoef vd., 2021; Jameson, 2022;
Mutlu ve Giil, 2024).

Cizelge 1.1. Dijital Liderlik ve Geleneksel Liderlik: Analitik Karsilagtirma Tablosu

Boyut Geleneksel Liderlik Dijital Liderlik

Karar Alma Merkezi, lider odakli Dagitik, veri temelli ve katilimci
e Yukaridan asagi, sinirl e 1

Hletisim seffaflrk Cift yonli, acik, gercek zamanl

Orgiit Yapisi Hiyerarsik, kati Ag tabanli, esnek ve cevik

Riskten kacinma, hata

Risk Algisi Deneme—yanilma, hatadan 6grenme
cezasl

Teknoloji Kullammm  |Destekleyici arag Stratejik kaldirag, doniigiim aract

Calisan Rolii Emir uygulayici, edilgen  |Bilgi ortagi, aktif katki saglayict

Kiiltiir Kontrol odakli Ogrenme, inovasyon ve giiven odakli

Performans Odag: Kural ve siire¢ uyumu ;el:(rtllyle Olgiilen, inovasyon odakls

Liderlik Rolii Yonetme ve denetleme Kolaylagtirma, kogluk, vizyon

yaratma

1.3.6.6. Dijital Liderlik ve Yenilikc¢ilik

Giinlimiiziin hizla degisen is ortami, Orgiitlerin rekabet giicilinii yalnizca mevcut
kaynak ve siireclerle degil, ayn1 zamanda yenilik liretme becerisi ve cevresel degisimlere
uyum saglama hizlariyla belirlemektedir. Yenilik¢ilik kapasitesi giiclii olan kurumlar,
pazardaki belirsizlikleri firsata doniistiirerek siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmekte; ¢cevik
doniisiim yetenegi ise bu kurumlarin operasyonel ve stratejik esnekliklerini artirmaktadir.
Dolayisiyla orgiitlerin rekabet avantaji, dijitallesme ile daha dinamik ve ¢ok boyutlu bir
yapiya kavusmustur (Tidd ve Bessant, 2018; Verhoef vd., 2021; Tagscherer vd., 2023). Dijital
liderlik, yenilikgilik siirecini yalmizca destekleyen bir unsur degil, ayn1 zamanda bu siirecin
ritmini ve yoniinii belirleyen stratejik bir yap: tagini temsil eder. Yenilik liretiminin ortaya

cikmasinda yalmzca teknik kapasite degil, ayn1 zamanda bireylerin yaraticilifini besleyen
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orgiitsel kosullar belirleyicidir. Amabile (1996), yaraticiligin ii¢ temel bilegeninin — alan
bilgisi, yaratici diisiinme becerileri ve motivasyon — uygun bir ¢evresel iklimde giiclendigini
vurgular. Bu bakis acisi, dijital liderligin 6grenmeyi tesvik eden, risk almay1 destekleyen
ve caliganlara otonomi saglayan kiiltiirii neden kritik gordiigiinii aciklamaktadir. Dijital
liderler bu unsurlar: sistematik hale getirdiklerinde, calisanlarin yeni fikir gelistirme istegi
artmakta ve yenilikg¢ilik orgiit genelinde siirdiiriilebilir bir siire¢ olarak kurumsallasmaktadir.
Dijital liderler, teknolojik yatinmlar1 orgiitiin stratejik hedefleriyle iligkilendirerek yenilik
stireclerinin sistematik bir sekilde yiirtitiilmesini saglar ve calisanlarin yaratici fikirlerini
goriiniir kilacak mekanizmalar olusturur. Bu sayede yenilikgilik, bireysel ¢abalardan ziyade

kurum capinda desteklenen ortak bir deger haline gelir.

Dijital liderler, orgiit icinde yenilikg¢i diisiincenin siirekliligini saglayabilmek i¢in
deneme yanilma siireclerinin cezalandirilmadigi, aksine 6grenme firsati olarak degerlen-
dirildigi bir kiiltiir insa eder. Bu kiiltiir, calisanlarin yeni fikirler gelistirmesini, alternatif
¢oziim yollarini test etmesini ve hatalardan yapici sonuglar ¢ikarmasini tegvik eden bir
o0grenme modeline dayanir. Boylelikle dijital liderlik, inovasyonun kurumsal diizeyde
siirdiiriilebilir ve tekrarlanabilir bir siirec haline gelmesine katki saglar (Cortellazzo vd.,
2019; Jameson, 2022; Mutlu ve Giil, 2024). Dijital liderlik, inovasyonu yalnizca iist yonetimin
yonlendirmesiyle sinirh bir faaliyet olmaktan ¢ikararak orgiitiin tiim diizeylerine yayilan bir
katilim siireci haline getirir. Bu yaklasim, calisanlarin kendi uzmanlik alanlarinda yenilik¢i
katkilar sunmasini kolaylagtiran mekanizmalar olugturur ve tiim Orgiitte yaratici diiglincenin
tesvik edildigi bir ortam yaratir. Boylece inovasyon, belirli bir birimin isi olmaktan ¢ikar ve

kurumsal kimligin ayrilmaz bir pargasina doniisiir (Sousa, 2019; Verhoef vd., 2021).

Uluslararasi literatiirde yapilan ¢ok sayida arastirma, dijital liderlik uygulamalarinin
kurumlarin yenilikgilik performansim giiclendirdigini ortaya koymaktadir. Dijital liderlerin
veri odakli karar alma yaklagimi, teknolojik firsatlari zamaninda degerlendirebilme yetkinligi
ve caligsanlan yenilik siireclerine déhil etme yontemleri, inovasyon c¢iktilarinda belirgin
artiglara yol agmaktadir. Li ve Sun’in (2015) teknoloji sektorii bulgulari, dijital liderligin
calisanlarin yeni fikirler gelistirme ve bu fikirleri dile getirme davramiglarini artirdigini

gostermektedir. Bu etki 6zellikle dijital araglarin aktif kullanildig1, deneme yanilmayi tegvik
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eden, hatalar1 cezalandirmayan yenilikci calisma kiiltiirlerinde daha giiclii bicimde ortaya
cikmaktadir. Bu bulgu, dijital liderligin yalnizca yonetsel bir rol degil, ayn1 zamanda yenilik
iiretme kapasitesini destekleyen stratejik bir unsur oldugunu gostermektedir (Dwivedi vd.,
2021; Eom vd., 2022; Tagscherer vd., 2023). Bu liderler, teknolojik yatirimlarin yam sira
orgiit ici iletisim ve yetenek gelisimine de 6nem vererek inovasyonun siirdiiriilebilirligini
saglarlar (Sousa, 2019; Fernandez-Vidal vd., 2022).

1.3.6.7. Tiirkiye Baglaminda Dijital Liderlik ve Yenilikcilik

Tiirkiye’de gerceklestirilen arastirmalar da dijital liderligin Orgiitlerin inovasyon
stireclerini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Bu ¢alismalar, 6zellikle dijital arag¢larin
stratejik kullaniminin, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini ve kurumlarin yeni iiriin—hizmet
gelistirme kapasitesini giiclendirdigini vurgulamaktadir. Boylece dijital liderligin yenilikgilik
iizerindeki etkisinin kiiltiirel baglamdan bagimsiz olarak evrensel bir egilim tagidig1 ortaya
cikmaktadir. Mutlu ve Giil (2024), dijital liderlik 6zelliklerinin calisanlarin yenilikci
davraniglar1 ve orgiitsel yaraticihigi lizerinde anlamli etkiler yarattigim gostermistir. Unal
ve Aydogan (2022) ise dijital liderligin orgiitsel baghlik ve 6grenme kiiltiirii araciligiyla
yenilik¢i kapasiteyi giiclendirdigini vurgulamistir. Ayrica Arslan ve Yener (2016) ile Cankir
ve Celik (2018) gibi Onceki calismalar da dijital doniisiim siireclerinin is tatmini ve

performans iizerindeki dolayli olumlu etkilerine dikkat ¢cekmistir.

Genel olarak degerlendirildiginde dijital liderlik, orgiitlerde yenilikgilik siireclerini
yalnizca tesvik eden bir unsur degil, ayn1 zamanda bu siireclerin yoniinii belirleyen, hizini
artiran ve siirdiiriilebilirligini saglayan biitiinciil bir yonetim yaklagimidir. Dijital liderler,
teknoloji ile insan faktoriinii entegre eden stratejik bakis acilar1 sayesinde inovasyonun
kurumsal diizeyde sahiplenilmesine katkida bulunur. Boylece dijital liderlik, rekabet
avantajinin korunmasinda ve uzun vadeli deger yaratiminda temel belirleyici haline gelir.
Vizyoner yaklasim, teknolojik farkindalik, etik duyarlilik ve insan merkezli yonetigim
anlayigiyla dijital liderler, orgiitlerin uzun vadeli rekabet avantaji elde etmesini saglar (Sousa,

2019; Verhoef vd., 2021; Jameson, 2022; Mutlu ve Giil, 2024).

Bu boliimde tartisildig: tizere Dijital liderler, doniisiimiin yoniinii belirleyen stratejik

aklr olusturmak, calisan davraniglarini yenilikgi bir kiiltiir dogrultusunda yeniden sekillendir-
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mek ve dijital siireclerin etik ilkelere uygun bicimde yiiriitiilmesini giivence altina almak gibi
birbirini tamamlayan ii¢ ana sorumluluk iistlenir. Bu roller sayesinde dijital doniisiim, teknik
bir uyum siirecinden ¢ikarak deger odakli, insan merkezli ve siirdiiriilebilir bir degisim
modeline doniisiir. Liderin bu ii¢ boyuttaki etki kapasitesi, orgiitlerin dijitallesme hizini
ve doniistimiin kaliciligini dogrudan belirler. Stratejik olarak dijital vizyonun belirlenmesi,
teknolojik yatirnmlarin kurumsal hedeflerle uyumlastirilmasi ve rekabet avantaji yaratilmasi
dijital liderligin ana sorumluluk alanlarini olusturur (Fernandez-Vidal vd., 2022; Eom vd.,
2022). Kiiltiirel acidan dijital liderlik, 6grenmeye agik, hatalardan ders c¢ikaran ve ¢aligan
katilimin tesvik eden bir orgiit atmosferi yaratir (Dwivedi vd., 2021; Jameson, 2022). Etik
boyutta ise veri giivenligi, gizlilik, seffaflik ve toplumsal fayda ilkeleri, dijital liderligin

mesgruiyet temelini olusturur (George vd., 2007; Caligkan, 2020).

Dijital liderlik uygulamalari, érgiitlerde yenilik¢iligin sistematik bir bicimde tegvik
edilmesini, caligsanlarin goriis ve onerilerini 6zgiirce ifade edebildikleri bir iletisim ortaminin
olugsmasim ve hatalardan 68renmeyi merkeze alan bir orgiitsel Kkiiltiiriin gelismesini
destekler. Dijital lider, calisanlarin katilimimi artiran etkilesim modelleri kurarak fikir
iiretiminin Oniindeki engelleri azaltir ve 6grenme siireglerini siirekli kilan geri bildirim
mekanizmalarini etkinlestirir. Boylece dijital liderlik, orgilitsel performansin dayandig:
temel davranigsal altyapiy1 giiclendirir. Kurumsal dijital platformlarin yaygin kullanima,
caligsanlarin yoneticilere ve calisma arkadaglarina dogrudan erisebildigi, hiyerarsik sinirlarin
daha gecirgen héle geldigi bir iletisim mimarisi olusturur. Bu yapi, ¢calisanlarin diistincelerini
ve elegtirilerini cekinmeden iletebilmelerine imkan tanidig1 gibi, farkli birimlerdeki bilgilerin
daha hizli paylagilmasini saglayarak kolektif 6grenmeyi hizlandirir. Boylelikle dijital iletisim
ortamu, sesliligi besleyen giiven temelli bir etkilegim alanm yaratir (Morrison, 2014; Nur ve
Kenek, 2025). Bu baglamda dijital liderlik, orgiitiin gelecegine iligkin kararlarin yalnizca tist
yonetimin perspektifiyle sekillenmedigi, calisanlarin bilgi ve deneyimlerinin de siirece dahil
edildigi katilimci bir liderlik formunu ifade eder. Dijital lider, yaraticilig tesvik eden acgik
iletisim alanlan olusturarak kurum igindeki fikir cesitliligini stratejik bir avantaja doniistiiriir.
Boylece liderlik, merkeziyetci bir yonetim tarzindan ziyade ortak akla dayali, kapsayici ve
demokratik bir yonetisim bicimine evrilir (Sousa, 2019; Unal ve Aydogan, 2022; Mutlu ve
Giil, 2024).
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Sonug olarak dijital liderlik, giiniimiiz Orgiitlerinin siirdiiriilebilir basarisi ic¢in
vazgecilmez bir unsur haline gelmistir. Dijital teknolojileri stratejik bir deger yaratma aracina
doniistiirebilen, etik ve insan merkezli liderler, yalnizca dijital dontisiimiin teknik boyutunu
degil, kiiltiirel ve sosyal boyutlarin1 da yonetebilmektedir (Verhoef vd., 2021; Jameson,
2022; Tagscherer vd., 2023). Bu ¢ercevede, bir sonraki boliim olan “Calisan Sesliligi”, dijital
liderligin oOrgiit ici iletisim ve katilim kiiltiiriinii nasil sekillendirdigini, calisanlarin fikir
beyan etme davraniglarini hangi kosullarda tesvik ettigini inceleyerek, aragtirmanin ikinci
temel eksenini olugturacaktir.

1.4. Calisan Sesliligi

Calisan sesliligi, orgiitlerde karar alma siireclerinin daha kapsayici hale gelmesi ve
caligsanlarin kurumsal gelisime yonelik katkilarinin goriiniir kilinmasi agisindan giiniimiiz
orgiitsel davranis yazininda merkezi bir konuma yerlesmistir. Artan ¢evresel belirsizlik,
hizl1 degisim ve karmagiklasan ig siirecleri, ¢calisanlarin fikir ve gézlemlerini paylagsmasini
kurumlar i¢in stratejik bir 6grenme kaynagina doniistiirmektedir. Bu nedenle seslilik,
yalnizca iletisimsel bir davranis degil, orgiitsel yenilikg¢iligin ve adaptasyonun temel bileseni
olarak ele alinmaktadir. Calisan sesliligi, bireylerin orgiit isleyisine dair bilgi, deneyim
ve degerlendirmelerini herhangi bir zorunluluk olmaksizin orgilitle paylagsmalarim ifade
eden goniilli bir davramig bi¢imidir. Caligsan sesliliginin kuramsal gelisimine iliskin en
kapsamli degerlendirmelerden biri Wilkinson ve arkadaglarinin (2014) derledigi calismada
sunulmugtur. Bu eser, seslilik davraniginin yalnizca bireysel bir ifade bi¢cimi olmadigini; ayni
zamanda orgiitsel yonetigim, karar alma siirecleri ve gii¢c dengeleriyle yakindan iligkili cok
boyutlu bir yap1 oldugunu ortaya koymaktadir. Yazarlar, modern orgiitlerde sesliligin hem
caligsanlarin kendilerini ifade etme hakkinin bir yansimas1 hem de yoneticilerin daha saglikli
kararlar almasimi saglayan stratejik bir bilgi kaynagi oldugunu vurgular. Bu cercevede
calisan sesliligi, orgiit icinde 6grenme, katilim ve yenilikcilik kiiltiiriiniin gelismesini
destekleyen temel bir mekanizma olarak degerlendirilmektedir. Bu davranis yalnizca mevcut
sorunlarin iletilmesini degil, ayn1 zamanda siireclerin iyilestirilmesine yonelik onerilerin
gelistirilmesini ve Orgiitsel hedeflerin daha etkin bigcimde gerceklestirilmesine katki sunmay1

da icerir. Seslilik, bu yoniiyle hem caligsanlarin 6znel algilarin1 hem de oOrgiitiin 68renme
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kapasitesini sekillendiren onemli bir iletisim kanalidir (Van Dyne ve LePine, 1998; Morrison,
2011; Ng ve Feldman, 2012). Seslilik, calisanlarin yalnizca mevcut aksakliklar: yoneticilere
aktardigi bir siire¢ olmanin 6tesinde, kurumun sorun ¢6zme kapasitesini artiracak yaratici
ve uygulanabilir 6nerilerin gelistirilmesini de kapsar. Bu davranig orgiitteki bilgi akigini
zenginlestirerek yonetsel kararlarin kalitesini ytikseltir ve kurumsal 6grenme dongiilerinin
daha saglikli islemesine katkida bulunur. Dolayisiyla seslilik hem analitik diislinmeyi hem
de siirekli iyilestirme kiiltiiriinii destekleyen bir orgiitsel kaynak niteligi tasir (Milliken,

Morrison vd., 2003; Bowen ve Blackmon, 2003; Detert ve Burris, 2007).

Hirschman’in (1970) gelistirdigi ‘Exit—Voice—Loyalty’ modeli, caligsan sesliliginin
kavramsal ¢cercevesini olusturan en temel referanslardan biri olarak kabul edilmektedir. Bu
model, ¢alisanlarin memnuniyetsizlik kargisinda orgiitte kalma, ayrilma ya da goriislerini
ifade ederek durumu iyilestirme gibi alternatif tepkiler gelistirebilecegini savunur. Seslilik
davranis1 bu baglamda orgiitsel siirdiiriilebilirlik ve uyum icin kritik bir geri bildirim
kanali olarak degerlendirilir. Bu modele gore calisanlar, memnuniyetsizlik durumunda
oOrgiitten ayrilabilir (“exit”) veya fikirlerini dile getirerek ¢coziim arayabilir (‘“voice”). Bu ikili
davranmig bi¢imi, ¢calisan sesliliginin yalnizca bir ifade bicimi degil, ayn1 zamanda orgiitsel
stirdiiriilebilirlik ve degisim yOnetimi agisindan stratejik bir unsur oldugunu gostermektedir

(Detert ve Trevifio, 2010; Morrison, 2014; Nur ve Kenek, 2025).

Calisan sesliligi kavrami, uluslararasi literatiirde ‘employee voice’, ‘voice behavior’
ve ‘speaking up’ terimleriyle karsilik bulurken (LePine ve Van Dyne, 1998; Premeaux ve
Bedeian, 2003), Tiirkge literatiirde ‘orgiitsel seslilik’, ‘calisan sesliligi’ veya ‘dile getirme
davranig1’ gibi cesitli kavramlarla ifade edilmektedir. Kavrama dair bu terminolojik cesitlilik,
seslilik davraniginin hem bireysel hem de oOrglitsel boyutlara sahip ¢ok yonlii bir olgu
oldugunu gostermektedir (Arslan ve Yener, 2016; Giindiiz ve Pekgetas, 2018; Cavmak ve
Demirtas, 2020). Bu terminolojik ¢esitlilik, kavramin hem davranigsal hem de kiiltiirel

boyutlara sahip oldugunu gostermektedir.

Seslilik davranisinin ortaya ¢ikmasinda c¢alisanlarin goniillii katilimi, orgiitsel
sorunlarin yapici bir bakis acgisiyla ele alinmasi ve bu siirecte karsilagilabilecek olasi

risklerin caligan tarafindan bilingli sekilde géze alinmasi belirleyici rol oynar. Bu unsurlar
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bir araya geldiginde seslilik, orgiit icinde giiven, katilim ve doniisiim kiiltiiriinii destekleyen
stratejik bir iletisim davramig1 haline gelir (Milliken vd., 2003; Ng ve Feldman, 2012).
Calisanlar fikirlerini genellikle goniillii bicimde, orgiitii gelistirme amaciyla dile getirir;
ancak bu davranigin bir miktar risk icerdigi de unutulmamalidir (Detert ve Edmondson,
2011; Morrison, 2014;). Bu ¢ercevede ¢alisan sesliliginin ortaya ¢ikabilmesi i¢in yalnizca
bireysel irade ve cesaret yeterli degildir; Orgiit icinde giivene dayal1 iligkilerin kurulmusg
olmas1 ve caligsanlarin goriislerini ifade ederken olumsuz sonuglarla karsilasmayacagina
inanmasi gerekir. Seffaf iletisim kiiltiirii, bu gliven ortaminin olugsmasini destekledigi dlciide
seslilik davraniginin siirdiiriilebilir olmasini saglar (Edmondson, 1999; Cankir ve Celik,
2018).

1.4.1. Calisan Sesliligi Tiirleri

Calisan sesliligi kavrami, oOrgiitsel davranig alaninda genis bir inceleme alani
olusturmus ve arastirmacilar tarafindan farkli niyet, baglam ve sonuclara gore cesitli
kategoriler altinda siniflandirilmigtir. Bu siniflandirmalar, sesliligin tek boyutlu bir davranig
olmadigini; caliganlarin 6rgiite yonelik tutumlari, algiladiklan risk diizeyi ve orgiitsel
baglama iliskin degerlendirmeleri dogrultusunda sekillendigini ortaya koymaktadir. Boylece
seslilik hem motivasyonel hem de stratejik unsurlari iceren ¢ok yonlii bir davranis olarak
ele alinmaktadir. Van Dyne, Ang ve Botero’nun (2003) gelistirdigi iiclii siniflandirma
modeli, ¢aligsan sesliligini bireyin temel niyetleri ve i¢cinde bulundugu orgiitsel ortamin
etkileri dogrultusunda sekillenen davranig bicimleri olarak ele almaktadir. Bu modele
gore calisanlarin seslilik davranisi; uyum saglama, kendini koruma veya orgiitsel siirecleri
gelistirme gibi farkli hedefler dogrultusunda ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle model, sesliligin
yalnizca icerik agisindan degil, ayn1 zamanda psikolojik motivasyon yoniiyle de anlagilmasini
saglamaktadir. Ayrica Maynes ve Podsakoff’un (2014) onerdigi genisletilmis dort boyutlu
cerceve bulunmaktadir. Bu boliimde calisan sesliligi bu iki temel yaklasim iizerinden ele
alinmaktadir.

1.4.1.1. Van Dyne, Ang ve Botero’nun (2003) Uclii Modeli
a. Sadakat Temelli Seslilik (Acquiescent Voice):

Sadakat Temelli Seslilik, calisanlarin orgiite bagliliklarin1 pekistirmek amaciyla
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mevcut uygulamalar destekleyen ve degisime ihtiyac duymayan fikirler ifade etmeleri
seklinde ortaya cikar. Bu tiir seslilik cogunlukla yapici elestirilerden ziyade mevcut diizenin
siirdiiriilmesini destekleyen bir yaklasimi yansitir. Bu baglamda calisan, orgiite uyum
sagladigini ve kurum kiiltiiriiyle biitiinlestigini gostermek i¢in olumlu veya onaylayici

ifadeler kullanir (Van Dyne vd., 2003; Morrison, 2011).
b. Savunmaci Seslilik (Defensive Voice):

Savunmaci Seslilik, calisanin kendisini olumsuz degerlendirmelerden, potansiyel
catismalardan veya cezalandirilma riskinden koruma amaciyla fikirlerini dile getirdigi bir
davranis bi¢imidir. Bu tiir seslilikte calisan, dogrudan degigim talep etmekten kaginarak
daha ¢ok kendi konumunu giivence altina almaya yonelik 6lciilii ve temkinli ifadeler kullanir.
Bu nedenle savunmaci seslilik, orgiitsel baglamda risk algisinin yiiksek oldugu durumlarda
daha sik goriilen bir davranig olarak degerlendirilmektedir. Genellikle olumsuz sonuglardan
kaginma veya sucglanma riskini azaltma motivasyonu tasir (Detert ve Edmondson, 2011;

Liang vd., 2012;).
c. Yenilikgi / Gelistirici Seslilik (Prohibitive or Proactive Voice):

Yenilik¢i ya da Gelistirici Seslilik, caligsanlarin orglitsel siireclerdeki aksakliklar:
proaktif bir tutumla dile getirdigi ve mevcut uygulamalarin iyilestirilmesine yonelik
¢Oziim Onerileri sundugu yapici bir davranis bicimidir. Bu tiir seslilik, orgiitiin yenilik¢ilik
kapasitesini artiran yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasina katkida bulunurken ayn1 zamanda
sorunlarin erken agamada tespit edilmesine de olanak tanir. Bu nedenle yenilikci seslilik,
orgiitsel 6grenme ve performans artigi icin kritik onem tasimaktadir. Bu tiir seslilik, drgiitlerin
0grenme kapasitesini ve yenilikci potansiyelini artirir (LePine ve Van Dyne, 1998; Morrison,
2014; Cavmak ve Demirtas, 2020).
1.4.1.2. Maynes ve Podsakoff’un (2014) Dort Boyutlu Modeli

Maynes ve Podsakoff’un (2014) gelistirdigi alternatif model, calisan sesliligini dort

farkli davranigsal yonelim iizerinden ele alir:
a. Destekleyici Seslilik (Supportive Voice)

Yapici gelistirme Onerileri sunmayi, mevcut uygulamalar1 olumlayan, orgiitiin deger
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veya siireclerini destekleyen ifadelerden olusur. Calisanlar bu seslilik tiiriinde yonetime
moral, motivasyon ve onay niteliginde geri bildirimlerde bulunur (Maynes ve Podsakoff ,

2014).
b. Savunucu Seslilik (Defensive Voice),

Risk algis1 nedeniyle temkinli geri bildirim vermeyi, calisanin kendini riskten
korumaya yonelik olarak olgiilii ve temkinli ifadelerde bulundugu seslilik tiiriidiir. Bu
yoniiyle Van Dyne ve Ang’in savunmaci sesliligi ile ortiismektedir (Maynes ve Podsakoff ,

2014).
c. Karsit Seslilik (Oppositional Voice)

Calisanlarin orgiitsel uygulamalara yonelik elestirel, muhalif veya farkli goriisleri
acikca ifade etmesini icerir. Bu seslilik tiirii kimi orgiitlerde tehdit olarak algilansa da uygun
bicimde yonetildiginde yenilik, etik farkindalik ve problem ¢6zme agisindan 6nemli katkilar
sunabilir. Orgiitsel uygulamalara yonelik elestirel tepkilerin ifade edilmesini kapsar. Bu
cerceve, seslilik davraniginin yalnizca olumlu katkilarla sinirli olmadigini, ayni1 zamanda
karsit goriisleri ve elestirel degerlendirmeleri de icerebilecegini gostermektedir (Maynes ve

Podsakoff , 2014).
d. Yapici Seslilik (Constructive Voice)

Bu smiflandirmalar igerisinde yapicr seslilik, orgiitlerin yenilik¢ilik, verimlilik ve
adaptasyon kapasitesini artiran en kritik davranig bicimlerinden biri olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Calisanlarin siirecleri iyilestirmeye yonelik somut 6nerilerde bulunmasi, orgiitlerin hem
sorunlar1 erken tespit etmesini hem de daha yaratic1 ¢oziimler gelistirmesini miimkiin kilar.
Bu nedenle yapicr seslilik, siirdiiriilebilir orgiitsel basariya dogrudan katki saglayan stratejik
bir iletisim davranigi olarak degerlendirilmektedir (Ng ve Feldman, 2012; Pekdemir vd.,
2013).

Yapici Sesliligin Stratejik Onemi

Seslilik tiirleri i¢inde 6zellikle yapici seslilik, orgiitiin gelisme alanlarini goriiniir
kilmasi, yenilik¢i fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve siire¢ iyilestirmelerinin uygulanabilmesi

acisindan en stratejik davraniglardan biri olarak degerlendirilmektedir. Yapici seslilik,
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caligsanlarin orgiitiin hedeflerine yonelik sorumluluk aldigini, katilim ve aidiyet duygusunun
gliclii oldugunu gosterir. Bu nedenle modern orgiitlerde yapici sesliligin desteklenmesi
hem bireysel performans hem de orgiitsel verimlilik acisindan kritik bir gereklilik haline

gelmistir.

Tiirkce literatiirde de benzer siniflandirmalar yapilmistir. Cavmak ve Demirtag (2020)
calisan sesliligini yapici, koruyucu ve destekleyici boyutlarda incelerken; Arslan ve Yener
(2016) seslilik davranmisinin orgiitsel baghlikla pozitif iligkisini ortaya koymustur. Tiim bu
siiflandirmalar, ¢alisan sesliliginin yalnizca bireysel bir davranig bi¢cimi olmadi8ini; ayni
zamanda oOrgiitiin 6grenme siireclerini, bilgi paylagimini ve katilimc1 yonetim uygulamalarini
bicimlendiren kritik bir mekanizma oldugunu ortaya koymaktadir. Seslilik, bu baglamda
orgiitsel degisimin ve yenilikciligin temel itici giiclerinden biri haline gelir (Giindiiz ve
Pekgetas, 2018; Cankir ve Celik, 2018).

1.4.2. Cahsan Sesliliginin Onemi

Seslilik, orgiitlerin yalnizca mevcut performansini degil, gelecege doniik yasama
kapasitesini de etkileyen kritik bir davranigsal mekanizmadir. Calisanlarin deneyim ve
gozlemlerini kurumsal kararlara tagimasi, hem belirsizlik kosullarinda cevik tepki liretmeyi
kolaylastirir hem de yenilik siireclerine sahadan beslenen gercek zamanl bilgi akisi saglar.
Bu nedenle seslilik, siirdiiriilebilir rekabet avantajinin insasinda stratejik onemde bir
katki kanalina doniisiir (Detert ve Burris, 2007; Ng ve Feldman, 2012; Morrison, 2014).
Operasyonun odaginda calisan bireyler, siire¢ akisindaki aksamalari, yinelenen hatalar1 ve
verimsizlik kaynaklarini yoneticilerden daha erken fark edebilir. Saha bilgisinin goriiniir
kilinmasi ise yalnizca sorun ¢6zmeyi hizlandirmakla kalmaz; deger zincirinde iyilestirilebilir
alanlarin sistematik bicimde haritalandirilmasini da miimkiin kilar. Boylelikle seslilik, mikro
diizey gozlemleri orgiitsel 6grenmeye doniistiiren basat bir geri bildirim hatt1 olusturur

(Bowen ve Blackmon, 2003; Milliken vd., 2003).

Seslilik, basit bir ‘yukar1 dogru bilgi iletimi’ olmaktan ziyade, Orgiit i¢inde
deneyimlerin paylasildigi, hipotezlerin test edildigi ve iyi uygulamalarin yayginlastirildigi bir
ogrenme dongiisiinii tetikler. Calisanlardan yonetime akan bu bilgi akisi, siireg iyilestirme

girigsimlerinin niteligini yiikseltir ve yenilikgi fikirlerin hizla denenip kurumsallagtirilmasina
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zemin hazirlar. Sonucta seslilik, verimlilik artisin1 destekleyen siirekli gelistirme kiiltiiriiniin
temel tas1 haline gelir (Van Dyne ve LePine, 1998; Liang vd., 2012). Yenilik¢i seslilik,
orgiitlerin degisime hizla adapte olmasini ve rekabet avantaji elde etmesini saglar (Cetin ve

Cakmake1, 2012; Ng ve Feldman, 2012; Arslan ve Yener, 2016).

Seslilik kanallarinin acik oldugu orgiitlerde calisanlar, fikirlerinin karar stireglerine
yansidigim1 deneyimledikce kuruma yonelik giiven ve ait olma duygular pekisir. Deger
gordiigii algis1 giiclenen ¢alisan, isine daha fazla biligsel ve duygusal enerji yatirir; bu da
orgiitsel baghligin artmasina ve ayrilma niyetinin zayiflamasina yol acar. Boylece seslilik,
insan kaynakli deger yaratiminin siirekliligini destekleyen bir baglilik mimarisi insa eder
(Detert ve Trevifio, 2010; Morrison, 2014; Nur ve Kenek, 2025). Fikir beyaninin tesvik
edildigi yapilarda, kararlarin gerekgeleri ve etkileri daha goriiniir hale geldiginden Orgiit
icinde geffaflik artar. Bu seffaflik, farkli goriislerin megru kabul edildigi, katilimin kurumsal
norm olarak benimsendigi bir yonetigim iklimi olusturur. Neticede seslilik, demokratik
kiiltiirlin giinliik is pratikleriyle i¢c ice gecmesini saglayan temel davranigsal altyapiyi

giiclendirir (Premeaux ve Bedeian, 2003; Giindiiz ve Pekgetas, 2018).

Tiirkiye’deki arastirma sonuclari, calisan sesliliginin kurumlarin yenilik iiretme
kapasitesini artirdigini, ¢alisanlarin duygusal ve normatif bagliligimi giiclendirdigini ve
operasyonel finansal performans gostergelerine olumlu yansidigim gostermektedir. Ozellikle
acik geribildirim ve katilim odakli uygulamalarin yaygin oldugu orgiitlerde, sesliligin etkisi
daha belirginlesmekte; bu etki hem bireysel is ¢iktilarinda hem de takim diizeyindeki uyum
ve verimlilikte 6lciilebilir kazanglar dogurmaktadir (Cetin ve Cakmakei, 2012; Oztiirk,
2014; Arslan ve Yener, 2016). Toplu degerlendirme, sesliligin tekil calisan davraniglarinin
toplamindan ibaret olmadigini; bilgi tiretimi, paylagimi ve uygulanmasim birbirine baglayan
kurumsal bir mekanizma islevi gordiigiinii ortaya koyar. Seslilik sayesinde sorunlarin
erken teshisi, ¢cozlimlerin birlikte tasarlanmas1 ve 6grenmenin kurumsal bellege aktarilmasi
miimkiin héle gelir. Bu zincir, orgiitsel gelisimi siirekli kilan temel isleyisi temsil eder (Ng
ve Feldman, 2012; Morrison, 2014).

1.4.3. Cahlisan Sesliligini Etkileyen Faktorler

Caligan sesliligi, bireyin kisisel ozellikleri ile orgiitsel iklim ve dig ¢evrenin yarattigi
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kosullarin karsilikli etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikan ¢ok katmanli bir davranistir. Sesliligin
diizeyi, calisanlarin psikolojik egilimlerinden liderlik tarzina, orgiit kiiltiirlinden ekonomik
ve toplumsal faktorlere kadar genis bir yelpazede belirlenir. Bu nedenle seslilik, tek bir
degiskenle aciklanamayan, karmasik bir orgiitsel etkilesim alanini temsil eder (Detert ve
Burris, 2007; Morrison, 2011; Liang vd., 2012).

1.4.3.1. Bireysel Faktorler

Seslilik davranisinin 6nemli belirleyicilerinden biri bireysel 6zelliklerdir. Calisanlarin
disa dontikliik, aciklik veya giriskenlik gibi kisilik boyutlar1; kuruma, ise ve etik degerlere
iligkin sahip olduklar1 anlam cerceveleri; kendi yetkinliklerine duyduklar giiven diizeyi
ve risk algilan, seslilik davranigina goniillii olarak katilmalarin1 6nemli Olciide etkiler.
Kendini ifade etme konusunda daha yiiksek 0z-yeterlik hisseden c¢alisanlar, goriislerini
paylasma konusunda daha istekli davranirken, risk algis1 gii¢lii olan bireyler seslilikten
kacinma egilimi gosterebilir (LePine ve Van Dyne, 1998; Ng ve Feldman, 2012). Yapilan
arastirmalar, giriskenlik, proaktif kisilik yapis1 ve yliksek 0z-giiven gibi bireysel egilimlerin
seslilik davranigini giiclendirdigini gostermektedir. Bu 6zelliklere sahip ¢alisanlar, orgiitsel
sorunlara yonelik farkindaliklarini acik¢a dile getirmekten ¢cekinmez ve Oneri gelistirmeye
yonelik daha giiclii bir motivasyon sergilerler. Bu nedenle kisilik ve 6z-giiven unsurlari,
sesliligin ortaya cikisinda kritik psikolojik itici gii¢ler arasinda yer alir (Morrison, 2014; Nur
ve Kenek, 2025). Bireyin oOrgiit icinde giiven duymasi, seslilik davranmiginin tetikleyici
unsurlarindan biridir. Calisan, fikirlerini ifade ettiginde cezalandirilmayacagina ya da
olumsuz etiketlenmeyecegine inaniyorsa seslilik davranisi daha kolay ortaya ¢ikar. Bu
nedenle bireysel giiven hissi hem psikolojik giivenligin hem de goniillii katkinin temel
dayanaklarindan biri olarak degerlendirilir (Edmondson, 1999; Detert ve Edmondson, 2011).
1.4.3.2. Orgiitsel Faktorler (Kiiltiir ve iklim)

Orgiit kiiltiiri, seslilik davranginin ortaya ¢ikmasinda belirleyici bir rol oynar. Katilimi
tesvik eden, yenilikci diisiinceyi odiillendiren ve calisanlarin goriislerini degerli bulan
kiiltiirel yapilar, sesliligin dogal bir davranis haline gelmesini saglar. Buna karsilik, hata
yapmanin cezalandirildig, elestirinin hos karsilanmadig: ve iletisimin yukaridan asagiya

aktig1 hiyerarsik kiiltiirlerde ise seslilik bastirilir ve sessizlik normu gii¢lenir. Bu nedenle
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kiiltiir, seslilik ile sessizlik arasinda yon belirleyen temel baglamsal faktordiir (Morrison
ve Milliken, 2000; Milliken vd., 2003). Psikolojik giivenlik, ¢alisanlarin fikirlerini rahatca
ifade edebildikleri ve hata yapmanin 6grenme siirecinin dogal bir pargasi olarak goriildiigii
bir iklim yaratir. Bu iklim hem bireylerin seslilik davranisin1 destekler hem de kurumsal
o0grenme mekanizmalarinin daha etkin ¢alismasini saglar. Dolayisiyla psikolojik giivenlik,
seslilik 6grenme iligkisinin merkezinde yer alan temel orgiitsel kogsuldur (Edmondson, 1999;
Detert ve Edmondson, 2011; Cavmak ve Demirtas, 2020).

1.4.3.3. Cevresel Faktorler

D1g cevrenin yarattigi belirsizlikler, orgiitlerin seslilik davranisim1 daha kritik bir
kaynak olarak gormesine yol agmaktadir. Ekonomik dalgalanmalar, yogun rekabet baskis1
ve hizl1 teknolojik degisim donemlerinde calisanlardan gelen bilgi, erken uyar sistemi
niteligi tagiyarak sorunlarin ve firsatlarin zamaninda goriilmesini saglar. Bu nedenle ¢evresel
tiirbiilans arttikca seslilik, orgiitler icin stratejik bir adaptasyon aracina doniisiir. Belirsizlik
donemlerinde ¢alisanlarin yenilik¢i seslilik davranigi, orgilitlerin degisen kosullara hizla
uyum saglamasi acgisindan kritik bir avantaj sunar. Yeni ¢oziim Onerileri, beklenmeyen
sorunlarin erken tespit edilmesi ve alternatif stratejilerin gelistirilmesine yonelik i¢ kaynakl
bir bilgi akist olusturur. Bu nedenle yenilikg¢i seslilik, kriz donemlerinde orgiitsel direncin
ve stratejik cevikligin temel unsurlarindan biri haline gelir (Van Dyne vd., 2003; Ng ve

Feldman, 2012; Mutlu ve Giil, 2024).

Ayrica Caliganlarin seslilik davranisini belirleyen en 6nemli baglamsal unsurlardan
biri, liderin iletisim tarzi ve ¢alisanlara yaklagimidir. Destekleyici, kapsayici ve geri bildirime
acik liderlik davranislart sesliligi tesvik ederken; otoriter veya cezalandirict liderlik tarzlar
seslilik iizerinde baskilayici etki yaratir. Bu nedenle liderlik tarzi, sesliligin oOrgiit icinde
norm haline gelmesinde belirleyici bir kaldirag gorevi goriir. Dijital liderligin ¢aligan
sesliligini giliclendiren etkisi, yalnizca lider calisan etkilesiminin dogrudan sonucu degildir;
ayn1 zamanda psikolojik giivenlik, inovasyon iklimi ve katilim kiiltiirii gibi orglitsel ara
mekanizmalar tarafindan giiclendirilerek ¢ok yonlii bir etki alanina doniisiir. Bu baglamda
dijital liderlik, hem sesliligin gerceklesecegi giivenli ortami hazirlar hem de ¢alisanlarin

yenilik ve katilim stireclerine goniillii olarak dahil olmasin1 saglayan yapisal kosullar
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sekillendirir. Otoriter veya cezalandirici liderlik ¢aliganlar sessizlige iterken, katilime1 ve
destekleyici liderlik anlayislart sesliligi tegvik eder (Detert ve Burris, 2007; Walumbwa ve
Schaubroeck, 2009; Morrison, 2014). Acik iletisim ortami olusturan liderler, ¢alisanlarin
goriislerinin dikkate alindigina iligkin giiclii bir alg1 yaratarak psikolojik giivenligi artirir.
Bu giiven ortamu, ¢alisanlarin fikirlerini rahatca ifade edebildigi, geri bildirimin tehdit
degil katki olarak goriildiigii bir yapr olusturur. Boylelikle liderlik, seslilik davraniginin
stirdiiriilebilir olmasin1 saglayan temel psikososyal altyapiy1 giiclendirir (Edmondson, 1999;

Cankir ve Celik, 2018; Nur ve Kenek, 2025).

Tiirkiye’de gerceklestirilen calismalar da liderligin ac¢ikligi1, adil siirecler ve giiven
temelli iliskilerin calisan sesliligini giiclii bicimde etkiledigini ortaya koymaktadir. Ozellikle
iletisimin tek yonlii oldugu ve hiyerarsik mesafenin yiiksek oldugu kurumlarda sesliligin
zayifladig1; buna kargilik erigilebilir liderlik ve seffaf siireclerin seslilik davranigini onemli
olciide artirdig1 ampirik olarak dogrulanmustir (Oztiirk, 2014; Cankir ve Celik, 2018). Sonug
olarak calisan sesliligi, yalnizca bireysel cesaret degil; orgiit kiiltiirt, liderlik tarzi ve cevresel
dinamiklerle sekillenen biitiinciil bir siirectir (Detert ve Burris, 2007; Morrison, 2014; Nur
ve Kenek, 2025).

1.4.4. Calsan Sesliliginin Oniindeki Engeller

Seslilik orgiitlerde yenilik¢i kapasiteyi ve kurumsal 6grenmeyi artiran stratejik bir
kaynak olsa da pratikte ¢alisanlarin kaygi, belirsizlik ve kurumsal bariyerler nedeniyle
fikirlerini geri ¢ektigi durumlar siklikla gézlenmektedir. Literatiirde ‘calisan sessizligi’
olarak adlandirilan bu olgu, bireysel risk algilariyla orgiitsel iklimin etkilesimi sonucu ortaya
cikan psikolojik, yapisal ve kiiltiirel engeller biitiinii olarak kavramsallagtirilmaktadir. Bu
engeller giderilmediginde, seslilik potansiyeli kurumsal deger yaratimina doniisememektedir

(Morrison ve Milliken, 2000; Milliken vd., 2003; Detert ve Edmondson, 2011).

Seslilik davraniginin siirdiiriilebilir bir sekilde ortaya ¢ikabilmesi, orgiitte ¢calisanlarin
fikirlerini 6zgiirce ifade edebileceklerini hissettikleri bir psikolojik giiven ortaminin insa
edilmesini gerektirir. Bu ortam, yoneticilerin ulasilabilir olmasi, geribildirim siireclerinin
acik ylriitiilmesi ve hatalarin 6grenme firsat1 olarak goriilmesiyle giic kazanir. Bu nedenle

cezalandirici kiiltiirden uzaklagmak, sesliligi tegvik eden iletisim modelleri kurmak ve
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calisanlara gercek katilim alanlar1 sunmak kritik 6nem tagir.

1.4.4.1. Korku ve Giivensizlik

Sesliligin Oniindeki en belirgin bariyer, calisanlarin olas1 misilleme, diglanma ya
da statii kayb1 gibi sonuclardan ¢cekinmesidir. Bu tiir olumsuz beklentiler, ‘konugmanin
maliyeti’ algisini yiikselterek bireyleri kendini koruma amacl suskunluga iter (Morrison ve
Milliken, 2000; Detert ve Edmondson, 2011). Psikolojik giivenligin diisiik oldugu ortamlarda
sessizlik, rasyonel bir risk yonetimi stratejisi olarak i¢csellestirilir ve zamanla takim normuna
doniisiir (Edmondson, 1999; Bowen ve Blackmon, 2003; Ng ve Feldman, 2012). Caligsan
sessizligine iligkin erken donem calismalardan biri olan Pinder ve Harlos (2001), sessizligi
calisanlarin algiladiklar1 adaletsizlikler kargisinda gelistirdikleri bilingli bir tepkisel davranig
bicimi olarak ele almaktadir. Bu yaklasimda sessizlik, bireyin goriislerini ifade etmesinin
olas1 olumsuz sonuglar doguracagina dair beklentisiyle ortaya ¢ikmakta ve bir tiir kendini
koruma stratejisi olarak islev gormektedir. Bu durum, korku ve giivensizlik algisinin yiiksek
oldugu orgiitlerde sesliligin neden baskilandigini agiklamakta ve sessizligin yalnizca pasif
bir davranig degil, rasyonel bir tercih olarak da degerlendirilebilecegini gostermektedir.

1.4.4.2. Orgiitsel Hiyerarsi ve Kat1 Yapilar

Merkezi ve dikey karar mimarisi, bilgi akisini iist kademelerde yogunlastirarak alt
diizey calisanlarin goriiglerini goriinmez kilar (Milliken vd., 2003; Morrison, 2014; Nur ve
Kenek, 2025). Goriiglerin sistematik bicimde degerlendirilmedigi yapilarda, ‘konusmanin
bir faydas1 yok’ inanc1 yayginlagir ve bu 68renilmis ¢aresizlik sessizlik normunu pekistirir.
Sonugta hiyerarsik sertlik hem katilimi1 hem de ceviklik kapasitesini zayiflatir (Premeaux ve
Bedeian, 2003; Detert ve Burris, 2007).
1.4.4.3. Liderlik Tarz

Liderlik tarzi, seslilik iizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Otoriter, cezalandiric1 veya
geri bildirim vermeyen liderler ¢calisan sesliligini baskilarken, destekleyici ve katilimci
liderlik anlayiglar1 bu davranisi tesvik eder (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009; Detert ve
Trevifo, 2010; Morrison, 2011). Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda da yoneticilerin olumsuz
tutumlarinin ¢alisan sessizligini artirdig1 gozlemlenmistir (Cetin ve Cakmakei, 2012; Cankir

ve Celik, 2018).
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1.4.4.4. Kiiltiirel Faktorler

Ulusal kiiltiiriin gii¢ mesafesi diizeyi ylikseldikce, ast iist iligkilerinde itaat ve uyum
beklentisi gii¢lenir; bu durum elestirel goriislerin dile getirilmesini zorlastirir. Otoriteye
sayginin abartili bicimde norm haline geldigi baglamlarda ¢alisanlar, konusmay1 statii ihlali
olarak algilayabilir ve 0z sansiir mekanizmalari devreye girer (Hofstede, 2001; Cheng vd.,
2004; Aycan, 2006). Bu durum, otoriteye saygi ve uyum kiiltiirii nedeniyle “sessizlik normu”
nun gelismesine yol acar, boylece sessizlik kiiltiirel olarak mesrulastirilmig bir davranisa

doner (Morrison ve Milliken, 2000; Nur ve Kenek, 2025).

Sesliligin ortaya ¢ikmasini engelleyen Kkiiltiirel ve yapisal bariyerler 6zellikle yiiksek
giic mesafesi, otoriter liderlik tarzlar1 ve cezalandiric1 geribildirim pratiklerinin hakim
oldugu ortamlarda daha belirgin hale gelir. Bu kosullarda calisanlar, fikir ifade etmenin
maliyetli olabilecegine inanarak sessizligi bir tiir kendini koruma stratejisi olarak benimser.
Zamanla sessizlik, bireysel bir tercih olmaktan ¢ikarak orgiitsel normlara yerlesir ve 6grenme
slireclerini zayiflatir

1.4.4.5. Kaynak Eksikligi ve Is Yiikii

Operasyonel baskinin yiiksek oldugu, zaman ve dikkat kaynaklarinin kit bulundugu
ortamlarda ¢alisanlar, diisiincelerini yapilandirmak ve paylagsmak ic¢in gerekli bilissel ve
duygusal alan1 bulamaz. Fikir gelistirmeyi destekleyen zaman pencereleri ve platformlar
sunulmadiginda, seslilik ‘ekstra is” olarak konumlanir ve geri plana itilir. Bu nedenle kaynak
tahsisi ve is tasarimi, sesliligin siirdiiriilebilirliginde kritik rol oynar (Van Dyne, Ang ve
Botero, 2003; Ng ve Feldman,

1.4.4.6. Onemsiz Goriilme Algisi

Geri bildirimin goriiniir sonug liretmedigi durumlarda calisanlar, katkilarinin deger
gormedigi kanaatine varir ve zamanla konugma motivasyonunu yitirir. Bu 6grenilmis
etkisizlik, ‘ifade etsem de sonu¢ degismiyor’ inancini pekistirerek kurumsal sessizligin
kalicilagsmasina yol agar. Sonucta seslilik kanallar1 acik olsa bile, algilanan etkisizlik
davranisin devamini engeller (Tangirala ve Ramanujam, 2008; Morrison, 2014; Oztiirk,

2014).

Toplam degerlendirme, seslilik bariyerlerinin bireysel risk algilarindan kurumsal
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tasarim ve Kkiiltiirel normlara kadar uzanan ¢ok katmanl nedenlerden beslendigini
gostermektedir. Bu nedenle miidahaleler yalnizca bireye degil, ayn1 zamanda siireclere,
yapisal tesviklere ve liderlik pratiklerine eszamanli olarak yonelmelidir. Giiven, agiklik ve
katilimi kurumsal norm haline getiren liderlik anlayisi, sessizlik dongiisiinii kirmanin en
etkili yoludur (Edmondson, 1999; Detert ve Burris, 2007; Nur ve Kenek, 2025).

1.4.5. Cahsan Sesliliginin Orgiitsel Sonuclar

Seslilik, orgiitlerde tek bir ¢iktiyla sinirl kalmayan, birbirini besleyen etkiler zinciri
tiretir. Calisanlarin fikirlerinin karar siireclerine dahil olmasi, hatalarin erken goriiniir
kilinmasi yoluyla siire¢ performansimi yiikseltirken; yaratici onerilerin dolagimi yenilikci
kapasiteyi genigletir. Ayn1 zamanda ‘deger gorme’ deneyimi, baglilig1 ve psikolojik giiveni
gliclendirerek insan kaynakli deger yaratimini siirdiiriilebilir kilar (Bowen ve Blackmon,

2003; Morrison, 2014; Ng ve Feldman, 2012).

Alanyazindaki caligmalar, sesliligin orgiit icinde ¢ok yonlii bir deger yarattigini
tutarli bicimde gostermektedir. Caligsanlarin bilgi ve deneyimlerini yonetime aktarmast,
hem yenilik¢i diigiincenin ortaya ¢ikmasini kolaylastirmakta hem de calisanlarin iglerine
yonelik tutumlarini olumlu yonde etkilemektedir. Seslilik artigi, baglilig1 ve is tatminini
yiikseltirken, siireclerdeki belirsizlik azalmakta ve orgiit performansi daha 6ngoriilebilir
hale gelmektedir
1.4.5.1. Orgiitsel Performans ve Etkinlik

Calisanlarin saha gozlemlerini goriiniir kilan seslilik kanallari, hatalarin kok
nedenlerinin zamaninda saptanmasini ve diizeltici Onleyici faaliyetlerin hizla devreye
alinmasim miimkiin kilar. Bu sayede cevrim siireleri kisalir, yeniden isleme maliyetleri
azalir ve karar kalitesi artar. Sonucta seslilik, operasyonel miikemmellik arayiginda bilgi
asimetrisini azaltan stratejik bir verimlilik kaldirac1 islevi goriir (Detert ve Burris, 2007;
Ng ve Feldman, 2012; Morrison, 2014). Dijital liderlik, a¢ik iletisim ve bilgi seffaflifina
dayal1 yonetim anlayis1 sayesinde psikolojik giiven ortaminin kurumsallagmasini saglar.
Bu giiven ortami, ¢alisanlarin ¢cekinmeden geri bildirim verebildigi bir kiiltiir yaratarak
sesliligin performansa aktarilan etkisini hizlandirir. Boylece dijital liderlik, sesliligi yalmzca

tesvik eden degil, aym1 zamanda performansa doniistiiren stratejik bir ara mekanizma
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héaline gelir. Seslilik davraniginin gii¢lii oldugu ekiplerde calisanlar, siireclerdeki hatalar
veya aksakliklar1 erken uyar: sinyalleri olarak yonetime aktarir. Bu durum, iyilestirme
faaliyetlerinin gecikmeden uygulanmasini saglayarak verimlilik kayiplarini en aza indirir.
Ayrica psikolojik giivenligin yiiksek oldugu takimlarda caliganlarin katki sunma istegi
arttigindan, performans artis1 hem daha hizli hem de daha siirdiiriilebilir hale gelir. Yukar
ve yatay akigh agik iletisim, karar vericilerin sahadan beslenen giincel veriye erigimini
artirarak yanlis teshis ve gecikmis miidahale risklerini diisiiriir. Boylece stratejik kararlar
daha kanita dayali alinir; performans gostergelerinde tutarlilik ve siirdiiriilebilirlik giiclenir
(Van Dyne ve LePine, 1998; Bowen ve Blackmon, 2003).

1.4.5.2. Yenilikcilik ve Ogrenme Kapasitesi

Seslilik, isletme i¢inde ‘hipotez test’ dongiilerini hizlandiran ve deneme yanilmay1
kurumsallagtiran bir 6grenme mekanizmasi iiretir. Farkli bakiglarin megru kabul edildigi
ortamlarda biligsel cesitlilik artar; bu da yaratic1 problem ¢6zmeyi ve yenilik¢i kombinasyon-
larin denenmesini tegvik ederek inovasyon boru hattimi besler (LePine ve Van Dyne, 1998;
Detert ve Burris, 2007; Liang vd., 2012). Yerel arastirma sonuglari, sesliligin birikimli bilgi
tiretimini kolaylastirdigini, iyi uygulamalarin yayilimini hizlandirdigini ve yeni iiriin hizmet
fikirlerinin filizlenmesine elverisli bir iklim olusturdugunu gostermektedir. Boylece seslilik,
inovasyonun yalnizca ‘yaratici anlar’dan ibaret olmadigini; kurumsal 6grenme altyapisina
dayanan siirekli bir siire¢c oldugunu goriiniir kilar (Cetin ve Cakmakg¢i, 2012; Arslan ve
Yener, 2016).
1.4.5.3. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlk

Geri bildirimin karar ve uygulamalara yansidigina dair somut deneyimler, ¢calisanlarda
adalet ve etkide bulunabilme algilarini giiclendirir. Bu psikolojik fay hatlar1 onarildifinda,
duygusal baglilik ve is tatmini ylikselir; goniillii caba ve orgiitsel vatandaglik davraniglar
artar. Neticede seslilik, ‘aidiyet — katki — taninma’ dongiisiinii besleyen bir baghlik
mimarisi olusturur (Premeaux ve Bedeian, 2003; Morrison, 2014; Nur ve Kenek, 2025).
Baglhiligin giiclenmesi, ayrilma niyetini ve fiill devir oranlarim diisiiriir; kritik yeteneklerin
korunmasiyla bilgi siirekliligi saglanir. Bu da 6zellikle bilgi yogun siireclerde kurumsal

istikrarin en somut giivencelerinden biridir (Detert ve Trevifo, 2010; Cankir ve Celik, 2018).
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1.4.5.4. Psikolojik Giivenlik ve Katihma Kiiltiir

Psikolojik giivenlik, seslilik icin bir ‘baslangic kosulu” oldugu kadar, sesliligin
siirekliligiyle giiclenen bir ‘geri besleme’ degiskenidir. Konugmanin cezalandirilmadigi,
aksine katki olarak goriildiigii iklimlerde seslilik artar; artan seslilik de ortak 6grenme
deneyimleri lizerinden giiven duygusunu pekistirir. Boylelikle sistem, kendi kendini
giiclendiren bir katilim dongiisii iiretir (Edmondson, 1999; Morrison ve Milliken, 2000;
Detert ve Edmondson, 2011). Katilimin norm oldugu kiiltiirlerde, kararlarin gerekgeleri
seffaflagir, karsit goriislerin mesruiyeti artar ve is birligi ‘gereklilik’ten ‘aliskanlik’a evrilir.
Bu iklim, birimler aras1 bilgi akigin1 hizlandirarak takim 6tesi 60grenmeyi kalici kilar ve

kurumsal hafizay1 giiclendirir (Bowen ve Blackmon, 2003; Ng ve Feldman, 2012).

Sonug olarak calisan sesliligi, gliniimiiz orgiitleri agcisindan yalnizca iletisimsel bir
davranis degil, stratejik deger yaratiminin merkezinde yer alan kritik bir 6rgiitsel kaynaktir.
Sesliligin kurumsallasti81 yapilarda yenilik daha hizli tiretilir, karar kalitesi yiikselir ve orgiit,
degisen cevresel kosullara daha cevik tepkiler verebilir. Bu nedenle seslilik, siirdiiriilebilir
rekabet avantajinin ve orgiitsel dayanikliligin temel belirleyicilerinden biri héline gelmistir.

1.5. Dijital Liderlik ve Cahsan Sesliligi Arasindaki iliski

Dijital liderlik ve ¢alisan sesliligi, cagdas orgiitlerde birbirini tamamlayan iki kritik
olgu olarak one ¢ikmaktadir. Dijitallesmenin hizlandigi baglamda liderlerin yalmzca
teknolojik araglar1 yonetmeleri degil; calisan goriislerini sistematik bicimde karar siireclerine
dahil ederek katilimci bir yonetim anlayis1 gelistirmeleri beklenmektedir (Westerman
vd., 2014; Avolio vd., 2014; Verhoef vd., 2021). Calisan sesliligi, yenilik¢i fikirlerin
aci8a ¢cikmasini, siireclerin iyilestirilmesini ve sorunlarin proaktif bicimde ¢oziilmesini
kolaylagtirirken; dijital liderlik, tam da bu sesliligin hayata ge¢mesi icin gereken seffaflik,
giiven ve teknoloji destekli is birligi altyapisin1 kurar (Detert ve Burris, 2007; Morrison,
2014; Jameson, 2022). Bu nedenle dijital liderlik ve seslilik arasindaki iliski, orgiitlerin
ceviklik, yaraticilik ve siirdiiriilebilir rekabet giicii kazanmasinda stratejik bir rol oynar (Kane
vd., 2019; Tagscherer vd., 2023; Mutlu ve Giil, 2024). Dijital liderlik ile calisan sesliligi
arasindaki iligskiye yonelik arastirma ¢iktilari, bu liderlik yaklasiminin ¢alisanlarin fikirlerini

ifade etme istegini giiclendirdigini ortaya koymaktadir. Li ve Sun (2015), Cin’deki teknoloji
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firmalarim1 kapsayan calismalarinda, dijital liderlik davraniglarinin calisanlarin orgiitsel
stireclere iligkin goriis ve Onerilerini daha ac¢ik bicimde dile getirmelerini destekledigini
gostermektedir. Ozellikle teknoloji odakli, hizli degisim iceren ortamlarda dijital liderlerin
katilimc1 ve destekleyici tutumlari, calisan sesliligini artiran temel bir unsur olarak 6ne
cikmaktadir.

1.5.1. Dijital Liderlik ve Calisan Katilimi

Dijital doniisiimiin hiz kazandig1 giiniimiiz is ortaminda liderlerden beklenen en
kritik rollerden biri, ¢calisanlar1 yalnizca is siireclerinin uygulayicisi olarak degil, karar alma
ve yenilik iiretme mekanizmalarinin aktif bilesenleri olarak sisteme entegre etmektir. Bu
yaklagim, calisanlarin stratejik siireclerde sorumluluk almasini tesvik ederken, orgiitiin
deger yaratim kapasitesini artiran kolektif zekanin kullanima acilmasim saglar. Boylece
calisan katilimi, dijital liderligin teknik bir tamamlayicis1 degil, doniisiimiin basarisini
dogrudan sekillendiren temel bir unsur haline gelir. Dijital liderler, kurum igindeki iletigimi
hizlandirmak ve bilgi akisin1 demokratiklestirmek amaciyla ¢cevrim i¢i toplant: platformlari,
kurumsal sosyal aglar, anlik geribildirim uygulamalar1 ve veri/Al tabanli izleme panelleri
gibi dijital araglardan yararlanir. Bu araglarin sistematik kullanimi, katilimi yalnizca resmi
toplantilarda degil, giinliik is rutinlerinde de goriiniir ve erisilebilir bir uygulama haline
getirir. Boylelikle katilimci kiiltiir, teknoloji destekli etkilesim modelleri {izerinden orgiit
icinde dogal bir davranis kalib1 olarak kurumsallasir (Avolio ve Kahai, 2003; Kane vd.,
2019; Westerman vd., 2014). Calisanlarin karar siireclerine gercek anlamda dahil edilmesi,
onlarin orgiit icindeki goriiniirliigiinii ve etki alanim1 genigletir. Bu goriiniirliik, ¢calisanlarin
diisiincelerinin deger gordiigiine dair algilarim1 giiclendirerek seslilik davranisini dogal
bicimde tetikler. Goriiglerinin karar stireclerine yansidigini deneyimleyen calisanlar, sessiz
kalmaktan ziyade daha fazla katki iiretme egilimi gosterir ve bu durum kurumsal 6grenme
dongiilerini hizlandirir (Van Dyne vd., 2003; Premeaux ve Bedeian, 2003; Morrison,
2014). Caligan katiliminin kalic1 ve siirdiiriilebilir bir bicimde gerceklesebilmesi, bireylerin
fikirlerini ifade ederken cezalandirilma ya da dislanma korkusu tagimadiklar bir psikolojik
gliven ortaminin varligina baglhdir. Bu giiven ortami, hatalarin 6grenme siirecinin dogal

bir bileseni olarak goriildiigii ve yoneticilerin iletisimde ag¢iklig1 benimsedigi yapilarda gii¢
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kazanir. Boyle bir iklimde seslilik, sadece cesaret gerektiren bireysel bir eylem olmaktan ¢ikip
orgiitsel kiiltiiriin ayrilmaz bir parcasi haline gelir (Edmondson, 1999; Detert ve Edmondson,
2011; Cankar ve Celik, 2018). Tiirkiye baglaminda gerceklestirilen arastirmalar, katilimci
ve destekleyici liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin motivasyonunu, orgiite yonelik duygusal
baghiligim ve seslilik egilimlerini belirgin bigimde artirdigim gostermektedir. Ozellikle
seffaf iletisim ve calisan goriislerine duyarlilik, ¢alisanlarin kendilerini orgiitiin parcasi
olarak gérmelerini kolaylastirmakta ve goniillii katk1 davraniglarimi giiclendirmektedir. Bu
bulgular, katilimin kiiltiirel dinamiklere ragmen seslilik i¢in kritik bir itici gii¢ oldugunu
ortaya koymaktadir (Cetin ve Cakmakgi, 2012; Arslan ve Yener, 2016; Giindiiz ve Pekcetas,
2018).

1.5.2. Dijital Liderlik ve Calisan Sesliligi

Calisan sesliligi, bireylerin Orgiitiin isleyisine, karar siireclerine ve sorun ¢ézme
mekanizmalarina dair degerlendirme ve Onerilerini, herhangi bir zorunluluk olmaksizin ve
kurumsal fayda amaciyla dile getirmesi anlamina gelir. Bu davranis, yalmzca elestiriyi degil,
ayn1 zamanda uygulanabilir ¢6ziim yollarin1 goriiniir kilarak orgiitiin 6grenme kapasitesini
ve karar kalitesini giiclendirir (Ng ve Feldman, 2012; Morrison, 2014;). Dijital liderler,
erisilebilir bir iletisim iislubu ve seffaf bilgi paylasimiyla ¢alisanlarin konugsma maliyeti
algisim diisiiriir. Kurumsal sosyal aglar, anlik geri bildirim uygulamalar1 ve agik kanal
toplantilar1 gibi araclar, diislincelerin iist basamaklara hizla tasinmasina imkan vererek
hiyerarsik filtrelerin etkisini azaltir. Bu sayede sesliligin oniindeki psikolojik ve yapisal
engeller zayiflar ve goriislerin kurumsal dolagimi hizlanir (Avolio vd., 2014; Kane vd.,
2019). Konugsmanin cezalandirilmadigina dair ortak inang yerlestiginde, ¢alisanlar fikir
beyanini kigisel risk degil, kurumsal katki olarak goriir. Bu alg1 hem goriislerin niteligini
hem de sikligin1 artirir; yonetime ulasan bilgi hacmi biiyiidiikce hatalarin erken teshisi ve
stire¢ iyilestirmeleri de hizlanir. Boylelikle psikolojik giivenlik, sesliligi siirekli besleyen
bir geri besleme dongiisii tiretir (Edmondson, 1999; Morrison ve Milliken, 2000; Detert
ve Edmondson, 2011). Bolgesel arastirmalar, dijital liderligin erisilebilirlik, adil siirecler
ve agik iletisim gibi davranigsal gostergelerinin hem Tiirkiye’de hem de Asya baglaminda

calisanlarin ses ¢ikarma istegini artirdigimi ortaya koymaktadir. Ozellikle giic mesafesi
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algisinin gorece yiiksek oldugu ortamlarda, seffaf iletisim ve katilimc pratikler, sesliligin
kiiltiirel engelleri asmasinda kritik rol oynamaktadir (Arslan ve Yener, 2016; Zhu vd., 2019;
Ozdemir ve Yildirim, 2020). Genel olarak dijital liderlik, giiven, adalet ve katilhmciliga
dayal1 yonetim ilkelerini teknolojik araglarla birlestirerek sesliligi kurumsal norm héline
getirir. Sesliligin bu sekilde kurumsallagmasi, orgiitiin ¢evresel degisikliklere hizli tepki
verme kabiliyetini artirir; karar kalitesini ve yenilik hizin1 yiikseltir. Sonugta dijital liderlik,
seslilik iizerinden Orgiitsel ¢evikligi ve uzun vadeli rekabet avantajin1 destekleyen stratejik
bir kaldirag islevi goriir.

1.5.3. Dijital Liderlik, Calisan Sesliligi ve Orgiitsel Performans

Orgiitsel performans, yalnizca ¢ikti miktar1 ya da maliyet verimliligi ile simrh
olmayan; yenilik liretme kapasitesi, calisanlarin igse yonelik tutumlar1 ve kurumun miisteri
beklentilerini karsilama diizeyi gibi ¢cok katmanlh gostergeleri kapsayan genis bir cercevede
degerlendirilen bir kavramdir. Bu nedenle performans hem teknik siireclerin etkinligi hem de
insan kaynakli deger yaratiminin biitiinsel bir bilesimi olarak ele alinmalidir. Dijital liderlik,
teknolojiyi yalnizca siire¢ otomasyonu i¢in kullanan bir yaklagim degil; aym1 zamanda
orgiitiin isleyisine iliskin kritik bilgilerin gseffaf sekilde paylasilmasimi saglayan stratejik
bir yonetim bi¢imidir. Bu yoniiyle performansi: hem operasyonel diizeyde hiz kazandirarak
hem de caliganlarin katilimini artirarak gii¢lendirir. Operasyonel etkinlik dijital araglar
sayesinde yiikselirken, insan kaynakli deger yaratim1 da ¢aligsanlarin daha bilingli, motive
ve slirece dahil hissederek katki sunmasiyla artar (Avolio ve Kahai, 2003; Westerman
vd., 2014; Verhoef vd., 2021). Calisan sesliligi, yoneticilerin sahadaki gercek duruma
iligkin daha dogru ve zamaninda bilgi edinmesini saglayarak bilgi asimetrisini 6nemli
oOl¢iide azaltir. Calisanlardan gelen farkindalik ve uyarilar, problemlerin heniiz goriiniir héle
gelmeden tespit edilmesine imkan tanir; bu da karar siireclerinin dogrulugunu artirir. Ayni
zamanda bu geri bildirim akig, orgiitte siirekli 6grenmeyi besleyen 6nemli bir bilgi dongiisii
yaratir (Van Dyne ve LePine, 1998; Bowen ve Blackmon, 2003; Detert ve Burris, 2007).
Tiirkiye’de gerceklestirilen ampirik arastirmalar, calisan sesliliginin orgiitsel performans
lizerinde anlamh ve pozitif etkiler yarattigimi gostermektedir. Ozellikle acik iletisim, seffaf

liderlik ve katilim odakl1 yonetim anlayiglarinin hakim oldugu kurumlarda, sesliligin siire¢
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verimliligini ve ¢aligan baghligini belirgin sekilde artirdig: tespit edilmistir. Bu bulgular,
Tiirkiye baglaminda sesliligin yalnizca iletisim davranigi degil, performans artirict stratejik
bir unsur oldugunu dogrulamaktadir (Cankir ve Celik, 2018; Demir ve Albayrak, 2019;
Cavmak ve Demirtas, 2020).

1.5.4. Dijital Liderlik, Calhisan Sesliligi ve Yenilikcilik

Orgiitlerde yenilik¢iligin kalic1 bir yetkinlik héline gelebilmesi, yalmzca dijital
araclarin varligiyla degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin diisiincelerini giivenle ifade edebildigi
kapsayici bir kiiltiiriin inga edilmesiyle miimkiindiir. Teknolojik altyapi, yenilik tiretiminin
teknik zeminini olustururken; seffaf iletisim, psikolojik giivenlik ve katilim odakl1 orgiit
degerleri bu teknik zemini siirdiiriilebilir kilan kiiltiirel temeli olusturur. Dolayisiyla
yenilik¢ilik, teknolojik donanim ile giiven temelli kiiltiirel yapinin etkilesimi sonucu
kurumsallasir. Dijital liderler, orgiit icinde agik inovasyon kiiltiiriinii destekleyen etkilesim
alanlar olusturarak hem i¢ hem de dig paydaslarin bilgi ve deneyimlerini yenilik siireclerine
dahil eder. Bu baglamda calisan sesliligi, yaratic1 fikirlerin yalmzca ortaya ¢ikmasini
degil, aym1 zamanda yonetim tarafindan fark edilmesini ve uygulanabilir ¢oziimler hiline
getirilmesini kolaylastirir. Boylece seslilik, acik inovasyon modellerinin siirdiiriilebilir
bicimde islemesini saglayan temel orgiitsel mekanizmalardan biri haline gelir (Chesbrough,
2003; Avolio vd., 2014; Jameson, 2022). Cesitli ampirik caligmalar, dijital liderlik
davranislarinin orgiit i¢i seslilik diizeyini artirarak yenilik¢i ciktilarin niteligini ve hizin
dogrudan etkiledigini ortaya koymaktadir. Dijital liderlerin sagladig: seffaf iletisim, hizl1 geri
bildirim ve veri temelli yonetisim uygulamalari, ¢alisanlarin yenilik¢i katkilarini goriiniir
kilmakta ve bu katkilarin inovasyon siireclerine sistematik sekilde entegre edilmesini
kolaylastirmaktadir. Bu nedenle seslilik, dijital liderligin yenilik¢ilik iizerindeki etkisinde
kritik bir aracilik islevi gormektedir (LePine ve Van Dyne, 1998; Ng ve Feldman, 2012; Zhu
vd., 2019). Tiirkiye 6rnekleri de ayn1 yondedir (Cankir ve Celik, 2018; Demir ve Albayrak,
2019; Mutlu ve Giil, 2024).

1.5.5. Dijital Liderlik, Cahsan Sesliligi ve Calisan Baghhg:

Calisan bagliligi, bireyin isine yonelik tutumlarinin yalmzca davranigsal diizeyde

degil; biligsel odaklanma, duygusal yatirim ve fiziksel caba gibi ¢ok boyutlu bir etkilesimle
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ortaya ¢ikmasini ifade eder. Bu ¢cok katmanli baglilik hali, ancak giivene dayali ve
katilimin desteklendigi bir orgiit ortaminda siirdiiriilebilir hale gelir. Giiven diizeyinin
yliksek oldugu yapilar, calisanlarin iglerine i¢sel motivasyonla baglanmalarini saglayarak
orgiitsel enerjiyi ve performans istikrarin1 artirir. Dijital liderlik, iletisimde agiklig1 ve
bilgi paylasiminda seffafli§1 esas alarak calisanlarin orgiitsel siire¢lere daha fazla dahil
olmasini saglar. Bu yaklasim, hatalardan 6grenmeyi tegvik eden bir kiiltiirle birlestiginde
calisanlarda hem kurumla 6zdeslesme hem de katki sunma istegi giiclenir. Boylece dijital
liderlik, ¢calisanlarin sadece gorev tanimlarini yerine getiren bireyler olmaktan ¢ikip orgiitiin
uzun vadeli hedeflerine duygusal olarak baglanan aktorlere donlismesine aracilik eder;
Calisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade edebildigi ve bu katkilarin yonetsel kararlara yansidigini
deneyimledigi yapilarda, bireylerin orgiit tarafindan deger gordiigiine iligskin algis1 giiglenir.
Deger verilme hissi, ¢calisanlarin 6rgiitiin amaglarini daha fazla sahiplenmesini ve duygusal
baghliginin derinlesmesini saglar. Bu nedenle seslilik, bagliligi1 yalmzca dolayh etkileyen
bir unsur degil; dogrudan giiclendiren bir psikososyal mekanizma niteligi tasir (Kahn, 1990;
Westerman vd., 2014; Morrison, 2014). Tiirkiye’de yapilan ampirik arastirmalar, sesliligin
calisanlarin orgiitle kurdugu duygusal bag1 giiclendirdigini ve bu bagin, dijital liderlerin
seffaf, ulagilabilir ve destekleyici tutumlart sayesinde daha da pekistigini ortaya koymaktadir.
Dijital liderlik, ¢alisanlarin seslerini duyurabilecekleri giivenli bir ortam yaratmakla kalmaz;
ayni zamanda bu sesin karar siireclerinde karsilik bulmasimi saglayarak baglilig1 artiran
giiclii bir katalizore doniisiir. Dolay1siyla dijital liderlik ve calisan sesliligi, baglilik {izerinde
birbirini tamamlayan iki temel mekanizmadir (Oztﬁrk, 2014; Arslan ve Yener, 2016; Giindiiz
ve Pekcetas, 2018).

1.5.6. Dijital Liderlik, Calisan Sesliligi ve Kurumsal Siirecler

Calisan sesliligi orgiitlerin ‘erken uyart mekanizmasi’ gibi ¢aligir: sahadan gelen
isaretler, hatalarin kok nedenlerine iligkin yonetime zamaninda veri saglar; bu da diizeltici
onleyici faaliyetlerin gecikmeden devreye alinmasini miimkiin kilar. Siire¢ i¢goriilerinin
goriiniir hile gelmesi, ¢cevrim siirelerini ve yeniden isleme maliyetlerini asagi cekerken karar
kalitesini artirir. Bu etkinin biiytikliigii, ekiplerin psikolojik giivenlik diizeyi yiikseldikce

belirginlesir; ciinkii giiven ortami, hatay1 cezalandirmak yerine 6grenme firsati sayan
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bir kiiltiirii besleyerek sesliligin sikligim1 ve kapsamini artirir. Neticede seslilik, yalnizca
verimliligi degil, uyum hiz1 ve kalite istikrar1 gibi performans boyutlarini da dogrudan
giiclendirir (Edmondson, 1999; Morrison ve Milliken, 2000; Detert ve Edmondson, 2011).
Dijital liderlik, giiven iklimini ‘niyet beyan1’ diizeyinde birakmaz; onu yap1 ve siireclere
gomerek kalicilagtirir. Diizenli geribildirim ritiielleri (retrospective/after action review
oturumlari), seffaf gosterge panolari, anonim 6neri kanallar1 ve agik kap1 toplantilar gibi
kurumsal mekanizmalar, sesliligi tesadiifi olmaktan cikarip yonetisim dongiisiine baglar. Bu
kurumsallagsma sayesinde ¢alisan goriisleri yalnizca toplanmaz; dnceliklendirilir, sorumlu
atanir, ilerleme izlenir ve sonuclar paylagsilir. Boylelikle seslilikten 6grenmeye, 6grenmeden
Olciilebilir performans kazamimlarina giden yol kisalir; dijital liderlik, sesliligin degere
doniisiim hizini belirgin bicimde artiran stratejik bir ¢evrim hizlandirici islevi gortir (Avolio
ve Kahai, 2003; Westerman vd., 2014; Verhoef vd., 2021).

1.5.7. Teorik Baglantilar

Psikolojik Giivenlik Teorisi: Calisanlar cezalandirilma korkusu olmadan konusabil-
diklerinde seslilik artar; dijital liderlik, seffaflik ve 6grenme odakli yaklagimlarla bu giiveni

pekistirir (Edmondson, 1999; Nembhard ve Edmondson, 2006; Newman vd., 2017).

Sosyal Degisim Kurami: Destek goren calisanlar karsiliklilik normu geregi daha
fazla katki sunar; dijital liderligin erisilebilir ve adil tavri, seslilik ve OVD gibi goniillii

davranmiglan ytikseltir (Blau, 1964; Organ, 1988; Zhang vd., 2014).

Doniigiimcii Liderlik Baglantisi: Vizyon, ilham ve entelektiiel uyarim boyutlari,
dijital liderlikte teknolojik vizyon ve veri temelli karar kiiltiiriiyle ortiisiir; bu da 6zellikle
yapici/yenilikg¢i sesliligi gii¢lendirir (Bass ve Riggio, 2006; Avolio vd., 2014; Chen ve Hou,
2016).

Adalet ve Giiven Boyutu: Adil siirecler ve etkilesim, konusma istegini artirir; giiven
yoksa sessizlik normu yerlesir (Colquitt, 2001; Dirks ve Ferrin, 2001; Detert ve Edmondson,
2011). Performans degerlendirme siireclerinde algilanan adalet, ¢alisanlarin giiven algisini

ve Orgiitsel tutumlarini dogrudan etkilemektedir (Erdogan, 2002).
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1.5.7.1. Psikolojik Giivenlik ve Acik letisim

Dijital liderler, diizenli geribildirim dongiileri, hatalardan 6grenmeyi tesvik eden
uygulamalar ve geffaf iletisim pratikleriyle ¢alisanlarin kendilerini giivende hissettikleri bir
etkilesim alani olusturur. Giiven diizeyi yiikseldik¢e caliganlar, goriislerini ifade etmenin
kisisel risk tagimadigina inanarak daha cesur ve yaratici katkilar sunar. Boylelikle psikolojik
giivenlik, dijital liderligin sesliligi destekleyen temel kurumsal mekanizmalarindan biri
héline gelir (Edmondson, 1999; Detert ve Burris, 2007; Newman vd., 2017). Tiirkiye
bulgular1 da acik iletisimin seslilik ve Oneri davranigini artirdigini gosterir (Cetin ve
Cakmakge1, 2012; Giindiiz ve Pekgetas, 2018).
1.5.7.2. Vizyonerlik ve Katilimin Tegviki

Dijital liderligin vizyoner yoni, yalnizca doniisiim hedeflerini tanimlamakla sinirlt
degildir; calisanlarin bu hedeflerin olugsum siirecine dahil edilmesini de igerir. Calisanlarin
katki sundugu ortak bir dijital vizyon hem motivasyonu yiikseltir hem de orgiitte katilimi
norm héline getirir. Vizyonun kolektif olarak insa edilmesi, sesliligin yonetsel bir beklentiden
cok kiiltiirel bir aligkanliga donilismesini saglar (Kirkpatrick ve Locke, 1996; Avolio vd.,
2014; Jameson, 2022). Tiirkiye bulgulari, vizyoner-katilimci liderligin seslilik egilimini
yiikselttigini dogrular (Pekdemir vd., 2013; Arslan ve Yener, 2016;).
1.5.7.3. Inovasyon ve Yenilikci Seslilik

Yenilikgi seslilik, calisanlarin yalnizca yeni fikir iiretmesini degil; mevcut siirecleri
elestirel bir gozle degerlendirerek iyilestirme potansiyeli tasiyan alanlar1 goriiniir kilmasini
da icerir. Dijital liderler, bu tiir yaratic1 ve elestirel katkilarin cezalandirilmadigi, aksine
desteklendigi bir kiiltiir olusturarak yenilik¢i sesliligi somut projelere doniistiirebilecek
kaynak, cesaret ve orgiitsel tolerans saglar. Boylece seslilik, inovasyon dongiisiiniin kritik
bir girdisine doniisiir (LePine ve Van Dyne, 1998; Ng ve Feldman, 2012; Westerman vd.,
2014).
1.5.7.4. Ceviklik ve Krizlerde Seslilik

Kriz donemleri, karar vericilerin bilgiye en hizli ve en dogru sekilde erismesini zorunlu
kilar. Bu noktada en degerli bilgi, isin icrasina en yakin olan calisanlardan gelir. Seslilik,

bu saha bilgisinin yonetime kesintisiz akmasini saglayarak ¢evikligin 6n kosulu héline
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gelir. Dijital liderler ise teknoloji destekli uyar sistemleri, gercek zamanli geri bildirim
mekanizmalar1 ve senaryo planlama araglartyla bu bilgi akisin1 hizlandirarak kurumun
belirsizlik karsisinda daha esnek ve hizli hareket etmesini saglar (Doz ve Kosonen, 2010;
Teece vd., 2016; Dwivedi vd., 2021).

1.5.7.5. Giiven, Adalet ve Goniilliiliik

Goniillii sesliligin ortaya ¢ikabilmesi i¢in ¢aligsanlarin orgiitiin adil isledigine ve
yoneticilerin giivenilir olduguna inanmasi kritik 6nem tagir. Dijital liderlik, karar siireclerinde
seffaf veri paylagimi, acik kriterler ve hesap verebilir uygulamalar sayesinde bu giiven ve
adalvd.gisimi pekistirir. Calisanlar, katkilarinin adil sekilde degerlendirildigini gordiikce
goniillii seslilik artar; bu seslilik ise kurumsal 6grenmenin ve yenilik¢iligin temel
girdilerinden biri héline gelir (Mayer vd., 1995; Colquitt, 2001; Kane vd., 2019).

1.6. Teorik Cerceve ve Sentez

1.6.1. Teorik Sentez (Genel Degerlendirme)

Dijital liderlik ile ¢alisan sesliligi arasindaki etkilesim, orgiitsel davranis yazininda
yalmizca tek yonlii bir iliski olarak degil, karsilikl1 68renme, giiven insasi, iletisim yapilar
ve kiiltiirel normlarin kesistigi cok katmanli bir yap1 olarak degerlendirilmistir. Bu iligki
hem birey hem de orgiit diizeyinde ortaya ¢ikan dinamiklerle sekillenmekte ve yonetim
bilimlerinin farkli alt alanlarinda tartisilmaktadir. Dijital liderlik ile seslilik arasindaki
iliskinin biitiinsel olarak kavranmasi, dijital ¢cagin hizla degisen kosullarina uyum saglamak
isteyen orgiitler icin stratejik bir zorunluluktur. Teknolojik doniigiimiin etkili yonetilebilmesi,
yalmzca teknik altyapiya degil, caliganlarin katki verebilecegi giiven ve katilim odakli sosyal
sistemlerin kurulmasina da baglidir. Bu nedenle iki kavramin birlikte degerlendirilmesi,
dijital doniigiim siire¢lerinde siirdiiriilebilir bagar1 i¢in temel bir gerekliliktir (Avolio vd.,

2014; Morrison, 2014; Kane vd., 2019).

Oncelikle, psikolojik giivenlik ve acik iletisim, calisanlarin fikirlerini cekinmeden
dile getirebilmelerinin temel 6n koguludur. Dijital liderler, seffaf bilgi akisimi tegvik eden
acik veri sistemleri ve anlik geri bildirim mekanizmalar1 yoluyla 6rgiitte hesap verebilirlik
kiiltiirlinii gliclendirir. Bu uygulamalar, calisanlarin fikir beyan etmeyi riskli bir davranig

olarak gormelerini engeller ve sesliligi destekleyen giiven zeminini olusturur. Boylece
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dijital liderlik, psikolojik giivenligi kurumsal bir norm héline getirerek sesliligin oniindeki
goriinmez bariyerleri azaltir (Edmondson, 1999; Detert ve Edmondson, 2011; Newman vd.,

2017).

Ikinci olarak, vizyonerlik ve katilimin tesviki, sesliligin stratejik hedeflerle uyumunu
giiclendirir. Dijital liderlik, teknolojiyi yalnizca iiretim siireglerini optimize eden bir arag
degil, orgiitiin stratejik yoniinii sekillendiren temel bir vizyon unsuru olarak ele alir. Lider,
dijital doniisiimii caliganlarin kendilerini siirece ait hissedecegi ortak bir amag cercevesinde
yapilandirir. Bu yaklagim, calisan motivasyonunu artirirken doniisiimiin kurumsal diizeyde
sahiplenilmesini de kolaylastirir (Avolio ve Kahai, 2003; Westerman vd., 2014; Jameson,
2022). Bu yaklasim, seslilik davraniglarini orgiitsel deger yaratim siireclerinin merkezine

yerlestirir.

Ugiincii olarak, inovasyon ve yenilikgi seslilik, dijital liderligin en somut ¢iktilarindan
biridir. Calisanlarin goniillii katkilari, orgiitlerin dijital doniisiim siireclerinde uygulanabilir
yenilikg¢i fikirlerin temel kaynagidir (Van Dyne ve LePine, 1998; Ng ve Feldman, 2012;
Kane vd., 2019). Dijital liderlik, bu fikirlerin hayata gecirilmesi i¢in gerekli olan giivene

dayali orgiit kiiltiirtinii ve teknolojik altyapiy1 saglar.

Dordiincii olarak, ¢eviklik ve krizlerde seslilik, belirsizlik donemlerinde dijital
liderligin 6nemini artirmaktadir. Kriz anlarinda liderin acik iletisimi siirdiirmesi, ¢caligsanlar
stirece dahil etmesi ve hizli karar mekanizmalar1 kurmasi, orgiitsel dayaniklilig artirir (Doz
ve Kosonen, 2010; Avolio vd., 2014; Teece vd., 2016). Seslilik, bu siirecte bilgi akigini

hizlandirarak proaktif ¢oziim iiretimine katki saglar.

Calisan sesliliginin siirdiiriilebilir hale gelmesi, yalnizca iletisim kanallarinin varli§ina
degil; caliganlarin orgiitiin adil isledigine, yoneticilerin giivenilir olduguna ve katkilarinin
goniillii olarak deger gordiigiine iliskin algilarina baghdir. Giiven, adalet ve goniilliiliik
ilkeleri kurumsallastiginda seslilik, bireysel cesarete bagh olmaktan ¢ikar; orgiit kiiltiiriiniin
dogal bir unsuru haline gelir. Dijital liderler, seffaflik ve adil siireclerle calisanlara giiven
verir; boylece goniillii katkilarin kurumsallasmasina zemin hazirlar (Colquitt, 2001; Dirks

ve Ferrin, 2001; Morrison, 2014).

Biitiinciil olarak degerlendirildiginde, dijital liderlik; giivenli, vizyoner, adaletli,
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inovatif ve katilimei bir orgiit kiiltiirii insa ederek calisan sesliligini tegvik etmektedir.
Bu cercevede, calisan sesliligi yalnizca bireysel bir davranis degil, dijital liderligin stratejik
hedeflere ulasmasini saglayan bir koprii islevi gormektedir (Edmondson, 1999; Kane vd.,
2019; Mutlu ve Giil, 2024).

1.6.2. Dolayh iliskiler: Psikolojik Giivenlik, inovasyon ve Katilim Uzerinden Etkiler

Dijital liderligin ¢alisan sesliligini giiclendiren etkisi, yalnizca lider ¢alisan etkilesi-
minin dogrudan sonucu degildir; ayn1 zamanda psikolojik giivenlik, inovasyon iklimi ve
katilhm kiiltiirii gibi orgiitsel ara mekanizmalar tarafindan giiclendirilerek ¢ok yonlii bir etki
alanina doniisiir. Bu baglamda dijital liderlik, hem sesliligin gerceklesecegi giivenli ortami
hazirlar hem de calisanlarin yenilik ve katilim siireclerine goniillii olarak dahil olmasini
saglayan yapisal kosullar sekillendirir (West ve Farr, 1990; Edmondson, 1999; Detert ve
Burris, 2007).

Psikolojik giivenlik, calisanlarin fikirlerini dile getirirken cezalandirilma ya da
dislanma korkusu yagsamamalarim1 saglayan kritik bir 6n kosuldur. Dijital liderler, dijital
paneller, kurumsal sosyal aglar ve gercek zamanh geri bildirim araclan gibi teknoloji tabanli
iletisim kanallartyla karar siireglerini seffaflastirarak bu giiven hissini giiglendirir. Seffaflik
arttikca calisanlar, diisiincelerini ifade etmenin bir risk degil bir katki davranigi oldugunu
deneyimleyerek daha yiiksek diizeyde seslilik gosterir (Detert ve Edmondson, 2011; Newman

vd., 2017;).

Inovasyon iklimi, dijital liderligin seslilik iizerindeki etkisini doniistiiren dnemli bir
aract mekanizmadir. Yenilik iiretiminin tesvik edildigi, hatalardan 6grenmenin benimsendigi
ve fikir cesitliliginin deger goriildiigii orgiitlerde ¢alisanlar, diisiincelerini ifade etmek
i¢in daha giiclii bir motivasyon gelistirir. Dijital liderlik bu ortami saglayarak sesliligin
yalnizca ortaya ¢ikmasini degil, ayn1 zamanda inovasyon siireclerinin dogal bir girdisi haline
gelmesini saglar. Boyle bir iklimde calisan sesliligi, yaraticiligin besledigi bir 6§renme
dongiisiine doniigiir. Yenilige acik orgiitlerde fikir paylasimi degerli bir kaynak olarak
goriildiigii i¢in ¢alisanlar diisiincelerini ifade etmek konusunda daha yiiksek motivasyon
gosterir. Yenilikgi kiiltiir, hem hatadan 6grenme siireclerini tegvik eder hem de farkli bakis

acilarina ihtiya¢ duydugu icin sesliligi dogal bir davranis olarak destekler. Bu nedenle seslilik,
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yenilik¢ilik kapasitesi giiclii 6rgiitlerde daha yaygin ve sistematik bir davranig bigcimidir
(Van Dyne ve LePine, 1998; Zhou ve George, 2001). Dijital liderlik, inovasyonu stratejik

bir oncelik haline getirerek bu ortam1 kurumsallastirir (Avolio vd., 2014; Kane vd., 2019).

Sesliligin kalic1 hale gelmesini belirleyen temel unsurlardan biri, ¢alisanlarin orgiitsel
kararlara gercek anlamda katilim gosterme imkanina sahip olmasidir. Katilim arttiginda
calisanlar, orgiitsel hedeflere etki edebildiklerini hissederek daha fazla sorumluluk alir
ve fikirlerini dile getirmekten ¢cekinmez. Dijital liderler, hiyerarsik engelleri azaltan yatay
iletisim kanallar1 ve ortak karar mekanizmalar1 olusturarak ¢aliganlarin sesinin yonetsel
stireclere dogrudan yansimasini miimkiin kilar (Detert ve Burris, 2007; Pekdemir vd., 2013;

Westerman vd., 2014).

Tiirkiye’de gerceklestirilen ampirik caligsmalar da psikolojik giivenlik, yenilik¢i orgiit
iklimi ve ¢aligan katiliminin dijital liderlik ile seslilik arasindaki iligkiyi gii¢clendirdigini
dogrulamaktadir. Ozellikle giiven temelli iletisim, acik geri bildirim mekanizmalar1 ve
calisanlarin siireglere dahil edildigi yonetisim modelleri, sesliligin iilke baglaminda daha
gOriiniir ve etkili bir davranis bigimi haline gelmesini saglamaktadir (Giindiiz ve Pekgetas,

2018; Cavmak ve Demirtag, 2020).
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2. ONCEKIi CALISMALAR

Dijital liderlik—seslilik etkilesimini dogrudan odaga alan ¢aligsmalar, son yillarda
belirgin bir ivmeyle ¢cogalmaktadir. Bu aragtirma hatti, dijital liderlerin yalnizca teknoloji
yatirimlarin1 yoneten aktorler olmadigini; seffaf iletisim pratikleri, erisilebilirlik ve geri
bildirim odakl1 yonetisim yoluyla ¢alisanlarin konugsma maliyeti algisini diisiirdiigiinii
gostermektedir. Boylelikle dijital liderlik, sesliligi ‘bireysel cesaret ’in Otesine tasiyip
kurumsal siireclere baglayan bir kolaylastirici rol tistlenmektedir (Avolio vd., 2014; Morrison,

2014; Zhu vd., 2019).

Avolio ve meslektaslarinin ortaya koydugu bulgular, dijital liderligin geffaf karar
akist ve diizenli geri bildirim ritiielleri kurarak calisanlarin fikirlerini agiklama eylemini
kurumsal bir norm héline getirdigini gostermektedir. Bu yaklasimda acik iletisim, yalnizca
‘bilgilendirme’ degil; verinin goriiniir kilindig1, gerekgelerin paylasildig: ve itiraz/Oneri
kanallariin sistematik isletildigi bir yonetisim pratigine dontismektedir. Liang ve arkadaslari
(2012), Psikolojik giivenlik, ¢alisanlarin cezalandirilma veya diglanma kaygisi tasimadan
fikir beyan edebileceklerine dair paylasilan inang yaratarak algilanan kisisel riski diistiriir;
bu da konusma niyetini, sikliini ve ciddiyetini artirir. Liderin erisilebilir ve adil tutumu,
bu zincirin ilk halkasini gii¢lendirdigi ol¢iide seslilik davranis1 orgiitte daha goriiniir ve
siirdiiriilebilir hale gelir. Tiirkiye baglaminda bulgular tutarlidir: Cankir ve Celik (2018)
Dijital doniisiim siireclerinde lider—calisan etkilesiminin niteligi yiikseldikce calisanlarin ses
cikarma egilimi artmakta; seffaf iletisim ve geri bildirimin eglik ettigi ortamlarda 6neri ve
elestiri icerikli katkilar daha sik dile getirilmektedir. Giindiiz ve Pekgetas (2018) ise yenilik¢i
fikirlerin goriiniir ve uygulanabilir kilinmasi icin dijital liderin tanima—ddiillendirme ve hizli

deneme (pilot) mekanizmalar1 kurmasi, goniillii katkiy1 anlamli 6l¢iide giiclendirmektedir

Kane ve arkadaglarinin (2019) genis 6l¢ekli vakasinda dijital liderligin ti¢lii bir koprii
kurdugu goriilmektedir: (i) ortak vizyonun erisilebilir gostergelerle gorsellestirilmesi, (ii)
Oneri geri bildirimlerin kurumsal is akisina (inceleme—onceliklendirme—pilot—yayginlastir-
ma) baglanmasi ve (iii) sonuclarin herkese agik bicimde raporlanmasi. Bu kurgu, sesliligi
o0grenme dongiilerine ve inovasyon ¢iktisina dogrudan baglayarak davranisin kurumsal

degere doniisiimiinii hizlandirmaktadir.
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Toplam bulgular ii¢c kanaldan ilerleyen bir etki mimarisine isaret etmektedir:

a. Psikososyal kanal: Dijital liderin giiven ve adalet algisini giiclendirmesi, konusma

maliyetini diisiirerek sesliligin diizeyini artirir.

b. Iletisim/erisilebilirlik kanali: Seffaf veri paylasimi, acik kapi toplantilari ve
kurumsal sosyal aglar, fikir dolasimini hizlandirarak Onerilerin karar mekanizmalarina

erken asamada girmesini saglar.

c. Yonetisim/izleme kanali: Onerilerin 6nceliklendirilmesi, sahiplik atanmas1 ve

sonuglarin raporlanmasi, sesliligi somut iyilestirme ve inovasyon ciktisina doniistiiriir.

Bu ii¢ kanal bir araya geldiginde, orgiitler yalnizca performans ve yenilik gosterge-
lerinde degil, aym1 zamanda cevresel belirsizlik kargisinda adaptasyon hizinda da anlamli
kazanimlar elde etmektedir (Detert ve Burris, 2007; Ng ve Feldman, 2012; Morrison, 2014;
Kane vd., 2019).

Dijital liderligin ¢alisan sesliligi iizerindeki etkisi, kiiltiirel degerler, glic mesafesi
algisi, orgiit i¢i iletisim normlar1 ve lider caligan iligskilerinin niteligi gibi baglamsal
degiskenlerin farklilagtig1 iilke ve sektorlerde degiskenlik gostermektedir. Bu nedenle
dijital liderlik ile seslilik arasindaki iligkiyi anlamak, yalmizca liderlik davraniglarina degil,
liderligin icinde isledigi kiiltiirel ve kurumsal ortama da biitiinciil bir perspektifle bakmay1

gerektirmektedir.

Asya kiiltiirlerinde giic mesafesi genellikle yiiksek oldugu icin calisanlarin elestirel
fikirlerini ifade etmeleri yapisal olarak daha zordur. Zhang ve arkadaglarinin (2014) Cin
ornegindeki bulgulari, dijital doniisiim doneminde liderlerin agik iletisim, paylasimci karar
alma ve yenilik¢i yonetigim tarzlarin1 benimsemelerinin ¢aliganlarin ses ¢ikarma istegini
belirgin sekilde artirdigim1 gostermektedir. Dijital liderlik, bu kiiltiirel bariyerleri agmada

kritik bir kolaylastirici islev gormektedir.

Bati iilkelerinde yapilan aragtirmalar, dijital liderlerin ¢evik karar alma mekanizmalari
ve seffaf iletisim kanallar olusturarak caliganlarin seslilik davranisimi giiclendirdigini
gostermektedir. Howell ve arkadaglarimin (2005) Kanada Orneginde, karar siireclerinin

hizlanmas1 ve dijital araclarla desteklenmesi ¢alisanlarin Oneri gelistirme ve aktarma
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motivasyonunu artirmistir. Detert ve Edmondson (2011) ise ABD’de dijital liderligin acik
iletisimi tegvik ederek caligan katilimim ve sesliligi yapisal olarak giiclendirdigini tespit

etmigtir.

Avrupa ortaya konulan ¢aligmalarda dijital liderligin seslilik iizerindeki etkisi, 6zellikle
seffaflik ve inovasyona aciklik kiiltiirii izerinden ortaya ¢cikmaktadir. Schwarzmiiller ve
arkadaglarinin (2018) Almanya ornegindeki bulgulari, liderlerin agik iletisim ve adil
stire¢ yonetimi uygulamalarinin calisanlarin goriislerini dile getirmelerini kolaylastirdigim
gostermektedir. Ozellikle inovasyona agiklik, seslilik davraniginin kurumsal mesruiyetini
artiran kritik bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Kane (2015) ise Avrupa caligmalarinda
dijital liderligin seslilik {izerindeki etkisi, 6zellikle seffaflik ve inovasyona agiklik kiiltiirii

tizerinden ortaya ¢ikmaktadir.

Tiirkiye’de yapilan sektor bazli aragtirmalar, dijital liderligin farkli baglamlarda
benzer bicimde sesliligi artirdigim1 gostermektedir. Cankir ve Celik’in (2018) saglik sektorii
bulgulari, dijital liderlerin bilgiye erisimi kolaylastirarak calisanlarin goriislerini ifade etme
istegini artirdigin1 ortaya koymustur. Giindiiz ve Pekcetag’'in (2018) egitim alanindaki
sonuglar1 ise destekleyici dijital liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin Onerilerini daha

sik paylagsmalarina ve orglitsel sesliliin giiclenmesine katkida bulundugunu gostermektedir.

Toplamda incelenen iilke ve sektor bulgulari, dijital liderligin seslilik davranigini
giiclendiren evrensel bir rol oynadigini, ancak bu etkinin siddetinin kiiltiire] normlar, gii¢
mesafesi, sektoriin yapisal 6zellikleri ve iletisim gelenekleri dogrultusunda farklilastigini
gostermektedir. Bu nedenle dijital liderlik uygulamalarinin etkili olmasi, teknolojik araclarin
kullanimindan ¢ok, bu arag¢larin orgiitiin kiiltiirel dokusuyla uyumlu bicimde uygulanmasina
baghdir. Boylece seslilik hem yerel baglama uyumlu hem de evrensel diizeyde deger iireten
bir davranig haline gelir (Begum, 2017; Verhoef vd., 2021; Mutlu ve Giil, 2024).

2.1. Dijital Liderlik Uzerine Yapilan Onceki Cahsmalar

Dijital liderlik kavrami, 2000°1i yillarin baginda teknolojik doniisiimiin hizlanmasiyla
birlikte akademik literatiirde giderek daha fazla yer bulmaya baslamistir. ilk dénem
aragtirmalar, liderlik davramiglarimin ¢alisanlarin sesliligi ve orgiitsel giliven iizerindeki

etkilerine odaklanirken, dijitallesmenin sinirli oldugu bu donemde liderlik daha ¢ok klasik
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yonetim anlayisi cercevesinde degerlendirilmistir.

2008-2010 yillar1 arasinda Doz ve Kosonen’in ¢aligmalari, dijital dontisiim siire¢lerin-
de liderlerin stratejik ¢ceviklik ve hiz kazandirma roliinii vurgulamistir. Bu donemde dijital
liderlik, yalmzca teknoloji kullanimi degil, ayn1 zamanda stratejik yonelim ve doniisiim

yonetimi olarak tantmlanmustir.

2014 yilinda Westerman, Bonnet ve McAfee nin Leading Digital adl1 eseri, dijital
liderligi organizasyonlarin dijital doniigsiimde basariya ulagsmasinin anahtar1 olarak ele
almistir. Bu ¢alisma, dijital liderlerin inovasyonu tesvik etme, veri odakli karar alma ve

organizasyonlar gelecege hazirlama rollerini sistematik hale getirmistir.

2015-2018 doneminde Kane ve MIT Sloan ekibinin arastirmalari, dijital liderligin
yeni nesil yetkinliklerini ortaya koymustur. Ceviklik, veri okuryazarligi, inovasyon kiiltiirii ve
dijital strateji gelistirme gibi beceriler, dijital liderlerin temel 6zellikleri olarak tanimlanmisgtr.
Bu donemde yapilan caligmalar, dijital liderligin yalmzca teknoloji yonetimi degil, ayni

zamanda kiiltiirel doniisiim ve insan kaynagi yonetimi oldugunu gostermistir.

COVID-19 pandemisiyle birlikte dijital liderlik artik bir tercih degil, zorunluluk olarak
goriilmeye baglanmigtir. Kriz donemlerinde dijital liderlerin teknolojiyi etkin kullanarak
organizasyonlar1 ayakta tutma rolii 6n plana ¢ikmis, bu baglamda dijital liderlik rekabet

avantaji, inovasyon ve siirdiiriilebilirlik boyutlariyla ele alinmigtir.

2023-2024 yillarinda Tiirkiye’de yapilan akademik ¢aligmalar, dijital liderlik literatii-
riine 6nemli katkilar saglamistir. Fatma Yesilkus ve Onur Basar Ozbozkurt’un analizine gore,
Tiirkiye’de dijital liderlik {izerine 12 yiiksek lisans ve 4 doktora tezi tamamlanmistir. Hale
Nur Giiler’in ¢caligmasi ise dijital liderlik arastirmalarinin en ¢ok lider 6zellikleri, performans
ve doniislim kavramlariyla birlikte ele alindigin1 gostermistir. Son donem arastirmalar, dijital
liderlik ile proaktif is davranislar1 (6rgiitsel seslilik, sorumluluk, yenilikg¢ilik) arasinda pozitif
iligki bulundugunu ortaya koymustur.

2.2. Calisan Sesliligi Uzerine Yapilan Onceki Cahsmalar

Calisan sesliligi literatiiriintin kokeni, Hirschman’in Exit, Voice, and Loyalty (1970;

1989 baskisi) ¢alismasina dayanmaktadir. Hirschman, orgiitlerde yasanan sorunlara karsi
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bireylerin ii¢ temel tepki bicimi gelistirdigini ileri siirmiigtiir: ayrilma (exit), sesini yiikseltme
(voice) ve sadakat (loyalty). Bu yaklasim, sesliligi yalnizca orgiitsel degil, aym1 zamanda
ekonomik ve siyasal bir tepki bicimi olarak ele almis ve sonraki arastirmalara teorik bir

zemin hazirlamistir.

1990’11 y1llarda seslilik kavrami orgiitsel davranig literatiiriinde daha somut bicimde
incelenmeye baglanmistir. Van Dyne & LePine (1998), calisan sesliligini orgiitsel vatandaglik
davraniglar1 baglaminda ele alarak literatiire 6nemli bir katki saglamistir. Onlarin ¢aligmast,
sesliligi yalnizca bireysel bir tepki degil, ayn1 zamanda orgiitiin gelisimine yonelik proaktif
bir davranis olarak tanimlamig ve sesliligin orgiitsel yenilik ve degisim siireclerinde kritik

bir rol oynadigimi gostermistir.

Edmondson (1999) ise psikolojik giivenlik kavramimi gelistirerek sesliligin takim
O0grenmesi ve performans iizerindeki kritik roliinii ortaya koymustur. Bu donemde ¢alisan

sesliligi, gliven ortami ve liderlik davranislariyla dogrudan iliskilendirilmistir.

2000’li yillarda yapilan arastirmalar, sesliligin liderlik davranislariyla iliskisini daha
ayrintili bicimde ortaya koymustur. Detert ve Burris (2007), liderlerin acik iletisim ortami
yaratmasinin ¢alisanlarin sesliligini artirdigini gostermistir. Bu donemde seslilik, orgiitsel

destek, is tatmini ve kiiltiirel faktorlerle birlikte ele alinmistir.

2010 sonrasinda ise Detert ve Edmondson (2011) “ortiik seslilik teorileri”’ni
gelistirerek, calisanlarin neden sessiz kaldigini agiklamig ve Hirschman’in “exit” ve “loyalty”
boyutlariyla dogrudan baglanti kurmustur. Bu donemde seslilik, yalnizca liderlik ve giivenle

degil, ayn1 zamanda orgiitsel kiiltiir ve bireysel algilarla da iliskilendirilmistir.

2020 sonras1 donemde ise dijitallesme ve pandemi siireci, ¢alisan sesliliginin yeni
boyutlarini giindeme getirmistir. Uzaktan ¢aligsma ve dijital iletigsim araglarinin yayginlagmas,
sesliligin dijital platformlarda nasil ortaya ciktigimi tartismaya agmistir. Giincel ¢aligsmalar,
dijital liderlik ve calisan sesliligi arasindaki iliskiye odaklanarak, teknolojinin etkin
kullanimiyla sesliligin giiclenebilecegini; ancak aynm1 zamanda dijital ortamda yeni tiirden

sessizlik mekanizmalarinin da olugabilecegini vurgulamaktadir.
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2.3. Liderligin Calisan Sesliligi Etkisi Uzerine Yapilan Onceki Calismalar

Ulusal Alanda Yapilan Calismalar;

Tiirkiye’de calisan sesliligi ve dijital liderlik iizerine yapilan arastirmalar farkl liderlik
tiirleri baglaminda ele alinmistir. Harun’un (2016) Kara Harp Okulu’nda yiiriittiigii calismada
341 kamu ¢alisani incelenmis ve gorev odakli liderlik tarzinin ¢alisan sesliligini artirdigi,
diger liderlik tiirleriyle anlamli iligki bulunmadig1 ortaya konmustur. Cetin Kili¢ ve Eser’in
(2022) Istanbul’da 337 beyaz yakali ¢alisanla gergeklestirdigi arastirmada etik liderligin
seslilik davranigini pozitif etkiledigi, bu iligkide psikolojik giivenligin aracilik rolii oynadig1
saptanmustir. Ozcan ve Korkut’un (2024) Yalova’da 142 calisan iizerinde yaptig1 ¢alismada
ise hizmetkar liderligin calisan sesliligini giiclendirdigi bulgusu elde edilmistir. Aslan’in
(2026) 392 calisan iizerinde yiiriittiigli arastirmada miitevazi liderligin ¢alisan sesliligini ve
yenilik¢i is davranigini pozitif yonde etkiledigi, sesliligin liderlik ile yenilik¢ilik arasindaki
iligkide aracilik rolii oynadigi bulunmustur. Ayrica isletme alaninda yapilan tezlerde de
dijital liderligin orgiitsel ¢iktilar iizerindeki etkisi incelenmistir. Selen’in (2022) Kocaeli
Universitesi’nde yiiriittiigii yiiksek lisans tezinde Istanbul’daki isletmelerden toplanan
verilerle dijital liderlik yeteneklerinin yenilik performans tizerinde olumlu ve anlaml etkiler
yarattig1 gosterilmistir. Vayisoglu’nun (2025) Yildiz Teknik Universitesi’nde gerceklestirdigi
tez calismasinda ise farkli sektorlerden 216 calisan iizerinde yapilan anket bulgular, dijital
liderlik boyutlar ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlaml iligkiler oldugunu ortaya
koymustur. Bu bulgular, Tiirkiye’de dijital liderligin hem ¢aligan sesliligi hem de orgiitsel

performans ve baglilik iizerinde etkili oldugunu gostermektedir.
Uluslararasi Alanda Yapilan Calismalar;

Dijital liderlik ve caligan sesliligi iligskisini dogrudan inceleyen arastirmalar 6zellikle
Cin ve cok uluslu orneklemlerden gelmektedir. Yang ve arkadaslarinin (2024) Cin’de
iki asamal1 anketle yiirtittiigii calismada dijital liderligin ¢aligan sesliligini giiclendirdigi,
ozellikle sorunlarn dile getirme davramigini artirdig1 ve bu etkinin ¢aligan giiclendirme ile
ig baglilig1 aracilifiyla gerceklestigi bulunmustur. Acta Psychologica’da yayimlanan 2026
tarihli ¢ok sektorlii aragtirmada dijital liderligin yliksek katilimli i sistemleri ile seslilik

arasindaki iliskiyi giiclendirici moderator rol oynadigi gosterilmistir. Dong ve Xing’in (2026)
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Cin—Kore ortak calismasinda ise 342 calisan ve 23 iilkeden 68 sanal ekip incelenmis, iligki
odakli liderlik davranislarinin dijital ortamlarda seslilik davranigini artirdig1 ve psikolojik
giivenligin kritik aracilik rolii oynadig1 ortaya konmustur. Bu uluslararasi bulgular, dijital

liderligin seslilik davranigini farkl kiiltiir ve baglamlarda destekledigini gostermektedir.
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3. GEREC ve YONTEM

3.1. Arastirmanmin Amaci, Modeli Ve Gelistirilen Hipotezler

Bu aragtirmanin temel amaci, orgiitlerde dijital doniisiim siirecinde yoneticiler
tarafindan sergilenen dijital liderlik davramiglarinin, caligsanlarin seslerini dile getirme
egilimleri tizerindeki etkisini incelemektir. Bu baglamda calismada, caligsanlarin algiladiklart
dijital liderlik diizeylerinin, calisan sesliligini anlamli ve istatistiksel olarak yordayip
yordamadiginin ortaya konulmasi hedeflenmektedir. Buna ek olarak arastirmada, ¢alisanlarin
cinsiyet, yas ve medeni durum gibi demografik 6zelliklerinin, algilanan dijital liderlik ve
calisan sesliligi diizeyleri iizerinde anlaml farkliliklara yol ac¢ip agcmadig1 da incelenecektir.
Boylelikle, dijital liderlik algisinin ve ¢alisan sesliliginin yalnizca yonetsel faktorlerle degil
ayn1 zamanda bireysel-demografik 6zelliklerle nasil farklilastig1 biitiinciil bir bakis acisiyla

ele alinacaktir.

Aragtirmanin amaci ve kuramsal ¢ercevesi dogrultusunda, arastirma modeli Sekil

1’de gosterildigi iizere tasarlanmistir.

Gerek kuramsal altyapr gerekse arastirmanin kuramsal modeli dogrultusunda

gelistirilen hipotezler asagida sunulmaktadir:

H1: Calisanlarin algiladiklar: dijital liderlik, ¢alisan sesliligini pozitif yonde ve

istatistiksel olarak anlamli bicimde yordamaktadir.

H2: Caliganlarin algiladiklar dijital liderlik diizeyleri, cinsiyet degiskenine gore

istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H3: Calisan sesliligi diizeyleri, cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak

anlamli farklilik gostermektedir.

H4: Calisanlarin algiladiklar: dijital liderlik diizeyleri, medeni durum degiskenine

gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H5: Calisan sesliligi diizeyleri, medeni durum degiskenine gore istatistiksel olarak

anlamli farklilik gostermektedir.

H6: Calisanlarin algiladiklar dijital liderlik diizeyleri, yas degiskenine gore
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istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H7: Calisan sesliligi diizeyleri, yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli

farklilik gostermektedir.

i ‘ Lo ‘ s

Cinsiyet Medeni Durum

Yas

(g () () (=) (=) (o)

( Y

@ Dijital Liderlik (1} =‘ @ Galisan Sesliligi

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

3.2. Arastirmamn Evreni Ve Orneklemi

Bu aragtirmanin evrenini, Sanhwurfa ili smirlar1 icerisinde faaliyet gosteren bir
ayakkabn iiretim fabrikasinda caligsanlar olusturmaktadir. Arastirma yontemlerinde ideal
olan, aragtirma problemiyle iligkili tiim bireylerin, yani evrenin tamaminin aragtirmaya
dahil edilmesidir (Lin, 1976: 146). Ancak bu yaklagim, uygulamada zaman ve maliyet
gibi cesitli stnirliliklar nedeniyle cogu zaman miimkiin olamamaktadir. Bu nedenle, s6z
konusu aragtirmada 6rnekleme yontemine bagvurulmusg ve verilerin toplanmasinda kolayda

ornekleme yontemi tercih edilmistir.

Aragtirmada yeterli 6rneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde, ankette yer alan mad-
delere diisen orneklem sayis1 6l¢iit olarak alinmigtir. Literatiirde, 6rneklem biiyiikliigiiniin
(demografik maddeler hari¢) anket formunda yer alan madde sayisinin en az bes kati
olmas1 gerektigi ifade edilmekte (Bryman ve Cramer, 1999), daha ideal bir 6rneklem
biiytikliigii icin ise bu oranin en az on kat1 olmasi onerilmektedir (Kline, 2011; Hair vd.,

2014). Bu dogrultuda arastirma evreninden toplam 435 anket geri doniisii elde edilmistir.
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Elde edilen veriler iizerinde Mahalanobis uzaklig1 yontemi kullanilarak ¢cok degiskenli
aykir1 deger analizi gerceklestirilmis ve belirlenen esik degerleri asan 14 gozlem aykir1 veri
olarak degerlendirilerek analiz dis1 birakilmistir. Boylece analizlerde 421 gecerli gozlem
kullanilmistir. Olgme araglarinda yer alan 12 madde dikkate alindiginda, her bir madde icin
diisen orneklem sayist 35,08 (421/12) olarak hesaplanmistir. Bu deger, literatiirde 6nerilen
asgari orneklem biiyiikliigiiniin oldukga iizerinde olup, arastirmada ihtiya¢c duyulandan
daha genis bir 6rnekleme ulasildigim1 gostermektedir. Bu durum, elde edilen bulgularin
genellenebilirligini artirmak, istatistiksel giicii yiikseltmek ve olasi sapma ile 6l¢tim hatalarini
minimize etmek ac¢isindan 6nemli bir avantaj saglamaktadir.

3.3. Arastirmada Kullamilan Olgme Araclan

Arasgtirmanin amaci ve kapsami dogrultusunda veri toplama araci olarak kullanilan
anket formu ii¢ boliimden olusacak gekilde yapilandirilmistir. Anket formunun birinci
boliimiinde katilimcilarin dijital liderlik algilarini 6lgmeye yonelik ifadeler, ikinci boliimiinde
calisan sesliligi diizeylerini belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Uglincii ve son
boliimde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorulara yer
verilmistir. BOylece arastirma kapsaminda hem temel arastirma degiskenlerine iliskin
verilerin hem de katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin bilgilerin biitiinciil bir sekilde

elde edilmesi amaclanmgtir.
Aragtirmada kullanilan 6l¢me araclarina iligskin ayrintili bilgiler asagida sunulmustur:

Dijital Liderlik Olcegi: Birinci boliimde, Zeike ve digerleri (2019) tarafindan
gelistirilen ve Siiriicii ve digerleri (2022) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan, tek boyut ve
alti maddeden olugan Dijital Liderlik Olgegi kullamlmigtir. Olgegin Tiirkce uyarlama
calismasinda i¢ tutarlilik giivenirligini gosteren Cronbach Alfa katsayisinin 0,904, CR
degerinin ise 0,903 oldugu rapor edilmistir. Ayrica dogrulayici faktor analizi sonuglari
Olcegin tek faktorlii yapisinin yeterli uyum gosterdigini ortaya koymaktadir (CMIN/DF =
2,421; GFI = 0,985; NFI = 0,987; IFI = 0,992; TLI = 0,983; CFI = 0,992; RMSEA = 0,064).
Ilgili ¢alismada raporlanan sonuglar, dlgegin gecerli ve giivenilir bir 6l¢gme arac1 oldugunu

gostermektedir.

Cahsan Sesliligi Olcegi: ikinci boliimde, Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan
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gelistirilen ve Cetin ile Cakmakc¢1 (2012) tarafindan Tiirkceye uyarlanan tek boyut ve
alti maddeden olusan Calisan Sesliligi Olgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlama
calismasinda ic tutarlilik giivenirligini gosteren Cronbach Alfa katsayis1 0,874 olarak rapor
edilmistir. Bununla birlikte, ilgili uyarlama ¢alismasinda dogrulayic1 faktor analizine iligkin
uyum iyiligi indeksleri raporlanmadi8indan, 6l¢egin faktor yapisina iligkin uyum degerlerine

ulagilamamustir.

Demografik Degiskenler: Anket formunun {iciincii boliimiinde, katilimcilarin
demografik profillerinin belirlenmesi amaciyla cinsiyet, yas ve medeni durum deg8iskenlerine

iligkin sorulara yer verilmistir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerde yer alan ifadeler, katilimcilarin degerlendirmelerini
belirlemek amaciyla 5°1i Likert tipi 6l¢ek kullanilarak 6l¢tilmiistiir. Buna gore katilimcilardan
her bir ifadeyi “1=Kesinlikle Katilmiyorum ile 5=Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen
secenekler dogrultusunda degerlendirmeleri istenmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizinde IBM SPSS 26 ve Mplus
8.4 paket programlarindan yararlanilmistir. Oncelikle veri seti eksik veri, aykir1 deger
ve normallik varsayimlari agisindan incelenmistir. Cok degiskenli aykir1 degerlerin
belirlenmesinde Mahalanobis uzakligi yontemi kullanilmis ve belirlenen kritik degeri asan

gozlemler analiz kapsami diginda birakilmustir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesinde frekans ve yiizde analizleri
uygulanmigtir. Verilerin normal dagilim varsayimi ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
katsayilar1 dikkate alinarak degerlendirilmis, 6lceklerin ic tutarlilik giivenirligi Cronbach’s

Alpha katsayisi ile incelenmistir.

DL ve CS diizeylerinin demografik degiskenlere gore farklilasip farklilagmadigini
belirlemek amaciyla cinsiyet ve medeni durum degiskenleri icin Bagimsiz Orneklem
t-Testi, yas degiskeni icin ise Tek YOnlii Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmistir.
ANOVA oncesinde varyanslarin homojenligi Levene testi ile degerlendirilmis; homojenlik

varsayiminin saglandigi durumlarda Scheffé ¢oklu kargilastirma testi, saglanmadigi
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durumlarda ise Welch testi kullanilmigtir.

Aragtirmada 6lgme modelinin yap:1 gecerliligini degerlendirmek amaciyla DFA,
aragtirma modelinin test edilmesi amaciyla ise YEM uygulanmistir. DFA ve YEM
analizlerinde parametre tahminleri Maksimum Olabilirlik Saglam Kestirim (Maximum
Likelihood Robust-MLR) yoéntemi kullanilarak gergeklestirilmistir. Model uyumu y*/df,
CFI, TLI, SRMR ve RMSEA uyum iyiligi indeksleri dikkate alinarak degerlendirilmistir.
Olgme modelinin giivenirligi ve yakinsak gecerliligi Cronbach’s Alpha, CR ve AVE degerleri

ile; ayrisma gecerliligi ise Fornell-Larcker kriteri dogrultusunda degerlendirilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Cizelge 4.1. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin bulgular.

Degisken Kategori N %o
Kadin 30 7,1
Cinsiyet Erkek 391 92,9
Toplam 421 100
Evli 293 69,6
Medeni Durum |Bekar 128 30,4
Toplam 421 100
18-28 143 34,0
29-39 239 56,8
Yas
40 ve tistii 39 9,3
Toplam 421 100

Tablo 2’de katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular sunulmustur.
Cinsiyet dagilimi incelendiginde katilimcilarin %92,9’unun erkek (n=391), %7,1’inin
ise kadin (n=30) oldugu goriilmektedir. Orneklemde erkek katilimci oraninin yiiksek
olmasi, aragtirmanin yiiriitiildiigli ayakkabi iiretim isletmesinin mevcut istihdam yapisiyla
iligkilendirilebilir. Bu durumun, igletmede erkek calisan sayisinin kadin ¢alisan sayisina
gore daha fazla olmasindan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Medeni durum agisindan
degerlendirildiginde katilimcilarin %69,6’sinin evli (n=293), %30,4 {iniin ise bekar (n=128)
oldugu belirlenmigtir. Bu bulgu, arastirma 6rnekleminin biiyiik olciide evli ¢calisanlardan
olustugunu gostermektedir. Yas degiskenine iligskin bulgular incelendiginde ise katilimcilarin
%34,0’1n1n 18-28 yag araliginda (n=143) yer aldig1 goriilmektedir. Bu durum, aragtirmaya

katilan ¢alisanlarin 6nemli bir boliimiiniin geng yas grubunda bulundugunu gostermektedir.
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4.2. On Analiz Bulgular

4.2.1. Verilerin Normallik Varsayimina iliskin Bulgular

Aragtirmada kullanilacak istatistiksel analiz yontemlerinin belirlenebilmesi amaciyla
oncelikle verilerin normal dagilim varsayimini karsilayip karsilamadigi incelenmistir.
Normal dagilimin degerlendirilmesinde literatiirde farkli 6l¢iit ve esik degerler onerilmekle
birlikte, bu arastirmada Tabachnick ve Fidell (2015) tarafindan Onerilen kriterler esas
alinmistir. {lgili arastirmacilara gore carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilarinin
41,5 aralifinda yer almasi, verilerin normal dagilim 6zelligi gosterdigine isaret etmektedir.
Bu dogrultuda, Tablo 3 ve Tablo 4’te DL ve CS 6l¢eklerine iliskin sunulan carpiklik ve
basiklik degerleri soz konusu kriterler cercevesinde degerlendirilmis ve arastirma verilerinin

normal dagilim varsayimini saglayip saglamadig1 incelenmistir.

Cizelge 4.2. DL 6l¢egi ve olcek maddelerine iligkin normallik analizi bulgulari.

Degisken Madde Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
DL 6 -0,125 -0,968
DL1 - -0,165 -1,139
DL2 - -0,065 -1,208
DL3 - -0,127 -1,109
DL4 - -0,092 -1,166
DL5 - -0,075 -1,110
DL6 - -0,117 -1,171

Tablo 3’de DL 06l¢egi ve 6lcek maddelerine iligkin normal dagilim analizi bulgular
sunulmustur. Bulgular incelendiginde, 6lcegin genel carpiklik degerinin -0,125, basiklik
degerinin ise -0,968 oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde 6l¢egi olusturan maddelere iligkin
carpiklik degerlerinin -0,165 ile -0,117 arasinda, basiklik degerlerinin ise -1,208 ile -1,109
arasinda degistigi belirlenmistir. Tabachnick ve Fidell (2015) tarafindan 6nerilen 41,5 esik
degeri dikkate alindiginda hem 06l¢egin geneline hem de 6lgek maddelerine ait ¢arpiklik ve

basiklik katsayilarinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde yer aldig1 goriilmektedir. Bu bulgu,

DL o6lcegine iliskin verilerin normal dagilim varsayimini karsiladigin1 gostermektedir
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Cizelge 4.3. CS 0lgegi ve 0lcek maddelerine iliskin normallik analizi bulgulari.

Degisken Madde Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
CS 6 -0,728 -0,259
CS1 - -0,580 -0,785
CS2 - -0,486 -0,839
CS3 - -0,749 -0,577
¢S4 - -0,790 -0,440
CSs - -0,956 -0,073
CSé6 - -0,553 -0,903

Tablo 4’te CS 06l¢egi ve dlcek maddelerine iliskin normal dagilim analizi bulgular
sunulmugtur. Bulgular incelendiginde, olgegin genel carpiklik degeri -0,728, basiklik degeri
ise -0,259 olarak hesaplanmustir. Olcegi olusturan maddelere iliskin ¢arpiklik degerlerinin
-0,956 ile -0,486 arasinda, basiklik degerlerinin ise -0,903 ile -0,073 arasinda degisim
gosterdigi goriilmektedir. Tabachnick ve Fidell (2015) tarafindan 6nerilen 41,5 esik degeri
dikkate alindiginda hem CS 6lceginin geneline hem de 6l¢ek maddelerine ait ¢arpiklik ve

basiklik katsayilarinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde yer aldig1 sonucuna ulagilmisgtir.

4.2.2. Olceklere iliskin Giivenirlik Analizi Bulgular:

Cizelge 4.4. Olgeklere iliskin Cronbach’s Alpha (o) giivenirlik katsayilari.

Degisken Madde Sayis1 Cronbach’s Alpha
DL 6 0,924
¢S 6 0,957

Tablo 5°te yer alan Olcme araglarina iliskin giivenirlik analizleri incelendiginde,
6 maddeden olusan DL 06lceginin Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayisimin 0,924, 6
maddeden olugsan CS 6l¢eginin Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin ise 0,957 oldugu
belirlenmistir. Cronbach’s Alpha katsayisina iligkin kabul goren degerlendirme ol¢iitlerine
gore, 0,80 ve lizerindeki degerler yiiksek diizeyde giivenilir, 0,60 ile 0,80 arasindaki
degerler oldukc¢a giivenilir, 0,40 ile 0,60 arasindaki degerler diisiik diizeyde giivenilir
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olarak degerlendirilmektedir. Buna karsin, 0,40’1n altinda kalan katsayilar dl¢gegin yeterli
giivenirlige sahip olmadigin1 gostermektedir (Akgiil ve Cevik, 2003, s. 428-435; Kalayci,
2010, s. 405). Bu ¢ercevede, arastirmada kullanilan DL ve CS ol¢eklerine iligkin Cronbach’s
Alpha katsayilarinin 0,90’1n lizerinde olmasi, 6l¢eklerin miikkemmel diizeyde giivenirlik
sergiledigine ve arastirma kapsaminda elde edilen verilerin yiiksek derecede giivenilir

Olciimler sundugunu gostermektedir.

4.3. Olcme Modeline Iliskin DFA Analizi Bulgular:

Faktor analizi, arastirma kapsaminda kullanilan 6lgme araglarimin yapi gecerliliginin
degerlendirilmesinde yaygin olarak bagvurulan ¢cok degiskenli istatistiksel tekniklerden
biridir. Faktor analizi genel olarak Ag¢imlayic1 Faktor Analizi (AFA) ve Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) olmak {iizere iki temel yaklasim cercevesinde ele alinmaktadir.
AFA, degiskenler arasindaki iliskilerden hareketle veri setinin altinda yatan faktor yapisini
kesfetmeyi ve faktorlerin onceden belirlenmedigi durumlarda boyutsal yapiy1 ortaya
cikarmay1 amacglamaktadir. Buna karsin DFA, kuramsal temellere dayali olarak onceden
tanimlanmig faktor yapilarinin ampirik veriler tarafindan dogrulanip dogrulanmadigini test

etmek amaciyla kullamilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s. 334).

Bu aragtirmada kullanilan dl¢eklerin daha 6nce gelistirilmis, gecerlilik ve giivenirlik-
leri farkli 6rneklemler iizerinde sinanmig ve literatiirde kabul gérmiis 6l¢me araglari olmasi

nedeniyle AFA yerine DFA tercih edilmistir (bkz. Sekil 2).

60



BULGULAR HALIL ONCEL

sl 372
o o2 Jo— 169
'3‘:; CSs3 132
-905 Cs4 087

181

.109

Sekil 4.1. Iki faktorlii 6lgme modeline ait yol diyagrami ve standardize edilmis faktor
yiikleri (STDY X)) faktor yiikleri.
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Sekil 2°de 6lgme modeline ait yol diyagrami ve STDY X sunulmaktadir. DFA sonuglari
incelendiginde, STDYX faktor yiiklerinin DL 6l¢eginde 0,761 ile 0,857, CS 0Olceginde ise
0,792 ile 0,956 arasinda degistigi goriilmektedir. Comrey ve Lee’ye (1992) gore faktor
yiiklerinin 0,71 ve iizerinde olmas1 “miikemmel”, 0,63 ve iizerinde olmas1 “cok iyi”, 0,55
ve lizerinde olmas1 “iyi” ve 0,45 ve {izerinde olmasi ise “makul/kabul edilebilir”” olarak
degerlendirilmektedir (Comrey ve Lee, 1992). Bu dogrultuda, 6lgme modelinde yer alan
tiim maddelerin faktor yiiklerinin kabul edilebilir esik degerlerin lizerinde oldugu, biiyiik
cogunlugunun ise miikemmel diizeyde faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir. Bununla
birlikte, 6lcme modeline iligkin modifikasyon Onerileri incelenmis ve modelin kuramsal
biitiinliigli korunmak kosuluyla uyum iyiligi indekslerini iyilestirmeye yonelik literatiir
tarafindan desteklenen makul modifikasyonlar gerceklestirilmistir. Bu kapsamda, DL1 ile
DL2 maddelerinin hata terimleri arasinda ve DL4 ile DL5 maddelerinin hata terimleri
arasinda kovaryans tammmlanmistir. Gerceklestirilen modifikasyonlar sonrasinda elde edilen
dlgme modeline iliskin uyum iyiligi indeksleri Tablo 6’de raporlanmgtir. Ote yandan,
arastirma modelinde yalnizca iki ortiik degisken yer almasi nedeniyle degigkenler arasinda
kurulabilecek yapisal yol sayisi tek bir iligki ile sinirli kalmistir. Bu nedenle, 6l¢me modelinin
ayirt edici gegerliligini degerlendirmeye yonelik alternatif faktor veya alternatif yapisal model

kargilagtirmalarinin gergeklestirilmesi miimkiin olmamastir.
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Cizelge 4.5. Olgme modeline Iliskin modelin uyum indeksleri.

Xz TL | SR | RMS o
Model X2 af CFI *

L=
=
=
<3
>

ST
i (=}
=
(=T [V
o
2 12
-1 |0
o
I o
5]

|
T

Ol¢me Modeli 82.671

|U|
—

*yi Uyum | 0 < X%/df
. ) CFIL = 0,95 TLI= 0,95 SRMR=0,05 | RMSEA<0,05
Olgiitleri =2
**Kabul
Edilebilir 2=X3df | 0.90<CFI< | 90 <TLI<0 | 0,06=SRMR | 0,06sRMSEA
Uyum <35 0,94 .94 <0,10 <0.08
Olgiitleri

Sesen, 2011).

Tablo 6’te 6l¢cme modeline iligkin uyum indeksleri raporlanmigtir. Modelin uyum
diizeyi, Ki-kare/serbestlik derecesi oran1 (Chi-Square/Degrees of Freedom, ?/df), Kargilas-
tirmal1 Uyum Indeksi (Comparative Fit Index, CFI), Tucker-Lewis Indeksi (Tucker-Lewis
Index, TLI), Standartlastirilmis Hata Kareleri Ortalamasinin Karekokii (Standardized Root
Mean Square Residual, SRMR) ve Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean
Square Error of Approximation, RMSEA) degerleri dikkate alinarak degerlendirilmistir.
Elde edilen bulgulara gére modelin x*/df degeri 1,621 olarak hesaplanmis olup iyi uyum
icin 6nerilen 0 < y/df < 2 araliginda yer almaktadir. Benzer sekilde CFI (0,990) ve TLI
(0,987) degerlerinin 0,95 esik degerinin iizerinde olmas1 modelin ¢ok iyi diizeyde uyum
gosterdigini ortaya koymaktadir. Hata temelli uyum indeksleri incelendiginde ise SRMR
degerinin 0,026 ve RMSEA degerinin 0,039 oldugu goriilmektedir. Her iki degerin de iyi
uyum icin kabul edilen 0,05 sinirinin altinda olmasi, model ile veri arasindaki uyumun

yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir.

Sonug olarak 8lgme modeline iligkin tiim uyum indeksleri (y*/df=1,621; CFI=0,990;
TLI=0,987; SRMR=0,026; RMSEA=0,039) literatiirde belirtilen iyi uyum kriterlerini
karsilamaktadir (Joreskog ve Sorbom, 1993; Schermelleh-Engel vd., 2003; Meydan ve
Sesen, 2011). Dolayisiyla modelin yalnizca kabul edilebilir diizeyde degil yiiksek diizeyde
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uyum gosterdigi ve arastirma verilerini basarili bir sekilde temsil ettigi sOylenebilir.

4.4. Olcme Modeline liskin Yakinsak Gegerlilik Ve Ayrisma Gecerlilik Bulgular

Bu boliimde 6l¢gme modelinin giivenirligi ile yakinsak ve ayirt edici gecerliligine
iliskin analiz sonuclar1 sunulmaktadir. Elde edilen bulgular, ilgili kuramsal ve ampirik
literatiir dogrultusunda degerlendirilerek yorumlanmakta ve 6lcme modelinin gecerlilik ve
giivenirlik 6zellikleri acisindan tartigilmaktadir.

4.4.1. Yakmnsak Gecerlilige fliskin Bulgular

Cizelge 4.6. Olgme modeline iliskin yakinsak gecerlilik bulgulari.

Olcme Araclar CR AVE
DL 0,924 0,671
CS 0,965 0,821

Tablo 7°da 6l¢gme modelinin yakinsak gecerliligini degerlendirmek amaciyla Bi-
lesik Giivenirlik (Composite Reliability-CR) ve Ortalama Agiklanan Varyans (Average
Variance Extracted-AVE) degerlerine yer verilmistir. Literatiirde yapilarin giivenirliginin
degerlendirilmesinde Cronbach’s Alpha katsayisinin hesaplanmasinin yani sira CR degerinin
de raporlanmasi onerilmektedir (Hair vd., 2014). Benzer sekilde, yakinsak gecerliligin
degerlendirilmesinde DFA sonucunda elde edilen faktor yiiklerinin yan1 sira AVE degerinin
de dikkate alinmasi gerektigi belirtilmektedir (Hair vd., 2014). Yakinsak gecerlilik, bir yap1y1
Olcen gozlenen degiskenlerin hem birbirleriyle hem de temsil ettikleri ortiik degiskenle
yiiksek diizeyde iliskili oldugunu ifade etmektedir (Yaglioglu, 2017, s. 82). Nunnally ve
Bernstein (1994)’e gore, yakinsak gecerlilik i¢cin AVE degerinin 0,50 ve iizeri, CR degerinin
ise 0,70 ve iizeri olmas1 beklenir. Buna ek olarak CR’nin, AVE’den biiyiik olmas1 da istenilen

bir kriterdir.

Tablo 7’da yer alan bulgular incelendiginde, DL 6l¢cegine iliskin CR degerinin 0,924,
CS olcegine iligkin CR degerinin ise 0,965 oldugu goriilmektedir. Ayrica DL 6l¢eginin AVE
degeri 0,671, CS Olceginin AVE degeri ise 0,821 olarak hesaplanmustir.

Elde edilen bu degerler Nunnally ve Bernstein (1994) ile Hair vd. (2014) tarafindan
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onerilen esik degerler dogrultusunda degerlendirildiginde, her iki Olcegin de yakinsak
gecerlilik kosullarini sagladig1 anlagilmaktadir. Nitekim her iki 6lcege ait CR degerlerinin
onerilen 0,70 esik degerinin oldukg¢a lizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum, lgekleri
olusturan maddelerin ilgili yapilar1 yiiksek diizeyde ve tutarli bir bicimde Ol¢tiigiinii
gostermektedir. Benzer sekilde, AVE degerlerinin de onerilen 0,50 sinir degerinin iizerinde
olmasi, gozlenen degiskenlerin ait olduklar1 ortiik degisken tarafindan agiklanan varyans
oraninin yeterli diizeyde oldugunu ve maddelerin ilgili yapiy1 bagariyla temsil ettigini ortaya

koymaktadir.

Yakinsak gecerliligin degerlendirilmesinde dikkate alinan bir diger ol¢iit ise CR
degerlerinin AVE degerlerinden biiyiik olmasidir. Tablo 7’da goriildiigii iizere hem DL
Olceginde (CR=0,924 > AVE=0,671) hem de CS 6lceginde (CR=0,965 > AVE=0,821) bu
kosul saglanmistir. Bu bulgu, 6l¢iim hatasindan kaynaklanan varyansin diisiik oldugunu
ve maddelerin ait olduklar1 yapiy1 agiklama giiciiniin yeterli diizeyde bulundugunu

gostermektedir.

Sonug olarak, CR ve AVE degerlerine iliskin bulgular birlikte degerlendirildiginde,
aragtirmada kullanilan DL ve CS 6l¢eklerinin yiiksek diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugu,
maddelerin ilgili yapilart basariyla temsil ettigi ve 6lgme modelinin yakinsak gegerlilik

kosullarini sagladig1 sonucuna ulagilmistir.

4.4.2. Ayrisma Gegcerligine iliskin Bulgular

Tablo 8’de arastirmada yer alan degiskenlere iligkin ayrisma gecerliligi bulgularina
yer verilmistir. Ayrigsma gecerliligi, arastirmada yer alan yapilarin birbirlerinden ne 6lciide
farklilagtigini ve her bir yapinin kendine 6zgii bir kavramsal alani temsil edip etmedigini
ortaya koymaktadir. Bu calismada ayrigma gecerliligin degerlendirilmesinde Fornell ve
Larcker (1981) kriterinden yararlanilmistir. Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore
gecerliligin saglanabilmesi i¢in her bir yapiya ait AVE degerinin karekokiiniin, soz konusu
yapinin diger yapilarla olan korelasyon katsayilarindan daha yiiksek olmasi gerekmektedir

(Fornell ve Larcker, 1981, s. 41) (bkz. Tablo 9).
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Cizelge 4.7. Ayrisma gecerligi bulgulari (Fornell ve Larcker Kriteri).

Degiskenler 1 2

DL (1) (0,819)*

CS (2 0,558%* (0,906)*

Not

Kosegende yer alan degerler AVE karekoklerini gostermektedir.*Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidiz

Tablo 8’de yer alan Fornell-Larcker kriterine iligkin bulgular incelendiginde, DL
degiskenine ait AVE karekokii degeri 0,819 olup CS degiskeni ile olan korelasyon
katsayisindan (r = 0,558) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde, CS degiskenine
ait AVE karekokii degeri 0,906 olup DL ile olan korelasyon katsayisindan (r = 0,558) daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Elde edilen bu bulgular dogrultusunda, arastirma modelinde yer alan DL ve CS
yapilarinin birbirlerinden yeterli diizeyde ayristig1 ve Fornell-Larcker kriterine gore ayrisma

gecerliliginin saglandig1 sonucuna ulagilmigtir.

4.5. Yapisal Model Ve Hipotez Testleri

Aragtirmanin bu boliimiinde, teorik cerceve ve ilgili literatiir dogrultusunda gelistirilen
arastirma hipotezi Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kapsaminda test edilmistir. Bu dogrultuda,
calisanlarin algiladiklan dijital liderligin caligsan sesliligi tizerindeki etkisini incelemek
amaciyla olusturulan “H1: Calisanlarin algiladiklar dijital liderlik, calisan sesliligini
pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bicimde yordamaktadir.” hipotezinin

gecerliligi degerlendirilmistir.

Arastirmada ayrica, DL ve CS diizeylerinin demografik 6zelliklere gore farklilasip
farklilagmadiginm belirlemek amaciyla farklilik analizleri gergeklestirilmistir. Bu kapsamda,
iki kategoriden olusan demografik degiskenler (cinsiyet ve medeni durum) icin Bagimsiz
Orneklem t-Testi, ikiden fazla kategoriden olusan demografik degiskenler (yas) icin ise Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmuistir.

4.5.1. Etki Hipotezine Iliskin Bulgular
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Cizelge 4.8. Yapisal Modele Iliskin Uyum Indeksleri.

Model X2 df X%/df CFI TLI SRMR | RMSEA e

Aragtirmanin

Yapisal Modeli 82,671 51 1,621 0,990 0,987 0,026 0,039 |ok ok
Not:Uyum indekslerine iliskin degerlendirmelerde, Tablo 5’te sunulan referans deger araliklari esas alinmistir.

Tablo 9’de arastirma kapsaminda olusturulan yapisal modele iliskin uyum indeksleri
raporlanmustir. Yapisal modelin uyum iyiligi degerleri incelendiginde, x/df degerinin 1,621
oldugu ve iyi uyum ol¢iitlinti karsiladig1 goriilmektedir. Benzer sekilde, CFI (0,990) ve TLI
(0,987) degerlerinin iyi uyum i¢in 6nerilen 0,95 esik degerinin lizerinde oldugu belirlenmistir.
Ayrica, SRMR (0,026) ve RMSEA (0,039) degerlerinin iyi uyum sinir1 olarak kabul edilen
0,05 degerinin altinda olmasi, modelin veri ile oldukca yiiksek diizeyde uyum gosterdigine

isaret etmektedir (bkz. Tablo 5).

Elde edilen bulgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde, yapisal modele iliskin tiim
uyum indekslerinin iyi uyum kriterlerini karsiladig1 goriilmektedir. Dolayisiyla, arastirma
kapsaminda gelistirilen yapisal modelin ampirik veriler tarafindan dogrulandigi ve modelde
ongoriilen iligkilerin test edilmesi icin yeterli diizeyde uyum gosterdigi sonucuna ulagilmastir.
Bu dogrultuda, yapisal modelin dogrulanmasinin ardindan arastirma hipotezlerinin test

edilmesine gecilmistir.

Cizelge 4.9. Iki Faktorlii Basit Regresyon YEM Analizleri.

Hipotez Tahmin (B) Standart Hata T p R2

Hl 587 0.044 13.276 koK 0.345

Tablo 10’da arastirmanin kuramsal ¢ercevesi ve amaci dogrultusunda gelistirilen H1
hipotezine iligkin etki sonuclar1 sunulmustur. Elde edilen bulgular dogrultusunda hipotez

sonucu asagidaki sekilde raporlanmistir:

Hipotez H1: Calisanlarin algiladiklar dijital liderlik, calisan sesliligini pozitif

yonde ve istatistiksel olarak anlamli bicimde yordamaktadir.

Bulgu: Aragtirma modelinde ¢alisanlarin algiladiklart DL’ nin CS’yi pozitif yonde ve

67



BULGULAR HALIL ONCEL

istatistiksel olarak anlamli diizeyde yordadig1 belirlenmistir (5 = .587; t = 13.276; p :***),
Elde edilen standartlastirilmig yol katsayis1 dikkate alindi§inda, caligsanlarin algiladiklar:
DL diizeyinde meydana gelen bir birimlik artisin CS diizeyinde yaklagik 0,59 birimlik
artisa yol actig1 sdylenebilir. Ayrica D’nin CS’deki varyansin yaklasik %34,5’ini acikladig1
goriilmektedir (R* = .345). Ulagilan bu sonug, DL’ nin CS’nin agiklanmasinda 6nemli bir

yordayici degisken oldugunu gostermektedir.
Sonuc: H1 hipotezi desteklenmistir.

4.5.2. Fark testlerine fliskin Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde, H2-H7 hipotezlerini test etmek amaciyla, DL ve CS
diizeylerinin demografik degiskenlere gore farklilagip farklilagsmadig: incelenmistir. Bu
kapsamda, cinsiyet ve medeni durum degiskenleri icin Bagimsiz Orneklem t-Testi, yas
degiskeni icin ise Tek YOnlii Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmigtir.
4.5.2.1. Bagmsiz Orneklem t-Testine Iliskin Bulgular

Bu baslik altinda, H2-HS5 hipotezlerinin sinanmasi kapsaminda, DL ve CS dii-
zeylerinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla gergeklestirilen Bagimsiz Orneklem t-Testi analizlerinden elde edilen bulgulara

yer verilmistir.

Cizelge 4.10. Cinsiyet Acisindan DL Diizeyine iliskin Gruplar Aras1 Farkliliklarin
Bagimsiz Orneklem t-Testi ile Degerlendirilmesi.

Degisken |Grup N Ortalama gtandart S.H.O.
apma
Erkek 30 3,188 1,340 ,244
DL
Kadin 391 2,865 1,159 ,058
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi
(Varyanslarin Esitligi Varsayimi) Varsayimi
Degisken | S0 pl p2 O.F. S.H.F
V.E. 1,804 0,180 0,147 ,323 ,222
DL
V.E.D. 0,208 ,323 ,251
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Hipotez H2: Calisanlarin algiladiklar dijital liderlik diizeyleri, cinsiyet degiske-

nine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

Bulgu: Tablo 11°de katilimcilarin cinsiyetlerine gore DL diizeylerinin farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla gerceklestirilen Bagimsiz Orneklem t-Testi sonuglari
sunulmustur. Oncelikle varyanslarin homojenligi Levene testi ile degerlendirilmis ve elde
edilen sonug¢ (F=1,804; p=0,180) varyanslarin homojen oldugunu gostermistir (p>0,05). Bu
nedenle analizde varyanslarin esit oldugu varsayimina iliskin sonuglar dikkate alinmistir.
Analiz sonuglarina gore, erkek katilimcilarin DL diizeylerine iliskin ortalama puani
(Ort.=3,188; S.S.=1,340), kadin katilimcilarin ortalama puanindan (Ort.=2,865; S.S.=1,159)
daha yiiksek olmakla birlikte, bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmisgtir
(p=0,147; p>0,05). Buna gore, katilimcilarin DL diizeyleri cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir.
Sonug: H2 hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 4.11. Cinsiyet Agisindan CS Diizeyine Iliskin Gruplar Aras1 Farkliliklari Bagimsiz
Orneklem t-Testi ile Degerlendirilmesi

Degisken Grup N Ortalama Standart Sapma S.H.O.
cs Erkek 30 3,97 933 ,170
Kadin 391 3,38 1,09 ,055
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi
(Varyanslarin Esitligi Varsayimi) 'Varsayimi
Degisken Esitlik Durumu F pl p2 O.F. S.H.F.
cs V.E. 3,144 0,077 0,004 ,590 ,205
V.E.D. 0,002 ,590 179

Hipotez H3: Calisan sesliligi diizeyleri, cinsiyet degiskenine gore istatistiksel

olarak anlamli farklilik gostermektedir.

Bulgu:Tablo 12’de, katilimcilarin cinsiyetlerine gore CS diizeylerinin farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemek amaciyla gerceklestirilen Bagimsiz Orneklem t-Testi sonuclari
sunulmustur. Oncelikle varyanslarin homojenligi Levene testi ile degerlendirilmis ve
elde edilen sonu¢ (F=3,144; p=0,077) varyanslarin homojen oldugunu gostermistir
(p>0,05). Bu nedenle analizde varyanslarin esit oldugu varsayimina iliskin sonuglar dikkate
alinmustir. Analiz sonuglarina gore, erkek katilimcilarin CS diizeylerine iliskin ortalama puani

(Ort.=3,97; S.S.=0,933), kadin katilimcilarin ortalama puanindan (Ort.=3,38; S.S.=1,09)
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daha yiiksektir. Yapilan Bagimsiz Orneklem t-Testi sonucunda bu farkin istatistiksel olarak
anlaml1 oldugu belirlenmistir (p=0,004; p<0,05). Buna gore, katilimcilarin CS diizeyleri
cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir. Erkek katilimcilarin CS diizeylerinin kadin

katilimcilara kiyasla daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmastir.

Sonuc¢: H3 hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 4.12. Medeni Durum Agisindan DL Diizeyine Iliskin Gruplar Arasi Farkliliklarin
Bagimsiz Orneklem t-Testi ile Degerlendirilmesi.

Degisken Grup N Ortalama Standart Sapma S.H.O.
DL Evli 293 2,89 1,20 ,070
Bekar 128 2,87 1,10 ,097
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi
(Varyanslarin Esitligi Varsayimi) 'Varsayimi
Degisken  |Esitlik Durumu F pl p2 O.F. S.H.F.
DL IV.E. 2,193 0,139 0,898 ,016 ,124
V.E.D. 0,894 ,016 ,120

Hipotez H4: Calisanlarin algiladiklar dijital liderlik diizeyleri, medeni durum

degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

Bulgu:Tablo 13’°de katilimcilarin medeni durumlarina gore DL diizeylerinin farklilagip
farklilasmadigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Bagimsiz Orneklem t-Testi sonuglari
sunulmustur. Oncelikle varyanslarin homojenligi Levene testi ile degerlendirilmis ve elde
edilen sonug¢ (F=2,193; p=0,139) varyanslarin homojen oldugunu gostermistir (p>0,05). Bu
nedenle analizde varyanslarin esit oldugu varsayimina iligskin sonuclar dikkate alinmistir.
Analiz sonuglarina gore, evli katilimcilarin DL diizeylerine iligkin ortalama puani (Ort.=2,89;
S.S.=1,20), bekar katilimcilarin ortalama puanindan (Ort.=2,87; S.S.=1,10) daha yiiksek
olmakla birlikte, bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmistir (p=0,898;
p>0,05). Buna gore, katilimcilarin DL diizeyleri medeni durum degiskenine gore anlamli

bir farklilik gostermemektedir.

Sonuc¢:H4 hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 4.13. Medeni Durum Agisindan CS Diizeyine Iliskin Gruplar Arasi Farkliliklarin
Bagimsiz Orneklem t-Testi ile Degerlendirilmesi.

Degisken Grup N Ortalama Standart Sapma S.H.O.
s Evli 293 3,43 1,10 ,065
Bekar 128 3,40 1,02 ,090
Levene Testi Ortalamalarin Esitligi
(Varyanslarin Esitligi Varsayimi) 'Varsaymmi
Degisken  |Esitlik Durumu F pl p2 O.F. S.H.F.
cs IV.E. 3,306 0,070 0,842 ,023 115
V.E.D. 0,837 ,023 112

Hipotez H5: Calisan sesliligi diizeyleri, medeni durum degiskenine gore istatistik-

sel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

Bulgu: Tablo 14’te katilimcilarin medeni durumlarina gére CS diizeylerinin farklilagip
farklilasmadigin belirlemek amaciyla gerceklestirilen Bagimsiz Orneklem t-Testi sonuglar
sunulmustur. Oncelikle varyanslarin homojenligi Levene testi ile degerlendirilmis ve elde
edilen sonug¢ (F=3,306; p=0,070) varyanslarin homojen oldugunu gostermistir (p>0,05). Bu
nedenle analizde varyanslarin esit oldugu varsayimina iligskin sonuclar dikkate alinmistir.
Analiz sonuglaria gore, evli katilimeilarin CS diizeylerine iligkin ortalama puani (Ort.=3,43;
S.S.=1,10), bekar katilimcilarin ortalama puanindan (Ort.=3,40; S.S.=1,02) daha yiiksek
olmakla birlikte, bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadi81 belirlenmistir (p=0,842;
p>0,05). Buna gore, katilimcilarin CS diizeyleri medeni durum degiskenine gore anlamli

bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Sonuc: HS hipotezi reddedilmistir.
4.5.2.2. Tek Yonlii Varyans Analizine (ANOVA) iliskin Bulgular

Bu baslik altinda, yas degiskenine gore katilimcilarin DL ve CS diizeylerinin farklilagip
farklhilagmadigini belirlemek amacryla gelistirilen H6 ve H7 hipotezlerini test etmek lizere
Tek YoOnli Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmistir. Bu kapsamda, yas gruplarina gore
DL ve CS ortalama puanlar karsilastirilmig ve gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli

farkliliklarin bulunup bulunmadigi degerlendirilmistir.
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Cizelge 4.14. Yas Gruplarina Gore DL Diizeyine iliskin Tanimlayici Istatistikler ve Varyans
Homojenligi Testi Bulgulari.

. Varyanslarin Homojenligine Kriter
Tammlayic: Istatistikler & e
Karar Test
Degisken - vas) | N | 0 |ss S. | Krite C e Df | Df -
ler rup (Yas == | H r ' 1|2 | B '
1(18-28) 14 1 3,0 | 1,0 | ,09
- 307|710
231 2,7 1,2 .,07
2.(29-39) <
91 3|07 23 41 .09 | =
DL 0.D 2 S | Anoy
3.(40ve | 39]3,1]1,2],19 9 812 B |57
L % | atestl
1istii) 5 3 7 B
Toplam | 42 |28 | 1,1 | ,05
1 8 7 7
L.i: Levene Istatistigi N: Orneklem Sayisi
S: Sonug S.S: Standart Sapma
O: Ortalama Deger S.H: Standart Hata

Tablo 15°te yer alan Levene testi bulgular1 incelendiginde, yas gruplarina gore DL
diizeyine iliskin varyanslarin homojen oldugu goriilmektedir (Levene=2,39; p=0,092>0,05).
Bu sonu¢, ANOVA analizinde varyanslarin homojenligi varsayiminin saglandigini goster-
mektedir. Bu dogrultuda, yas gruplar1 arasinda DL diizeyi bakimindan istatistiksel olarak
anlamli bir farkliligin bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla ANOVA uygulanmasina

karar verilmistir (Bkz. Tablo 15).

Cizelge 4.15. Yas Gruplarina Gore DL Diizeyinin Karsilastirilmasina Iliskin ANOVA
Sonuglari.

ANOVA Testi Bulgular:
. o Kareler Ortalama
Degisken Grup Bilgileri Toplam: Df Kareler F P Sonuc¢
Gruplar arasi 13,183 2 6,591 4,867 Gruplar arasi anlaml
DL Gruplar ici 566,080 418 1,354 ,008 farklilik
Toplam 579,262 420 var.

Tablo 16 incelendiginde, katilimcilarin yas gruplarina gére DL diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu goriilmektedir (F=4,867; p<0,05).
ANOVA sonuclarina gore gruplar arasi kareler ortalamasinin (KO=6,591), gruplar i¢i

kareler ortalamasindan (KO=1,354) daha yiiksek olmasi, yas gruplar1 arasinda DL diizeyi
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bakimindan anlamli bir varyasyonun bulundugunu gostermektedir. Bu bulgu, katilimcilarin
DL diizeylerinin yas degiskenine bagl olarak farklilastigin1 gostermektedir. Ancak sz
konusu farkliligin hangi yas gruplar1 arasinda gergeklestiginin belirlenebilmesi amaciyla

post-hoc (¢oklu karsilastirma) analizlerinin yapilmasina karar verilmistir (Bkz. Tablo17).

Cizelge 4.16. Yas Gruplar1 Arasinda DL Diizeyine Iliskin Coklu Kargilastirma (Scheffé)
Testi Sonuglart.

Varyanslar homojenAnova testi p < .05 Post Hoc testi Scheffe testi

Degisken |Grup Grup O.F. S.H. P Fark

DL 1(18-28) 2.(29-39) 335% 125 0,025 1>2

Hipotez H6: Calisanlarin algiladiklar: dijital liderlik diizeyleri, yas degiskenine

gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

Bulgu: Tablo 17°da yas gruplan arasinda DL diizeyine iligkin gergeklestirilen
Schefté coklu kargilastirma testi sonuglari sunulmustur. ANOVA sonucunda belirlenen
anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan Scheffé
testi sonuclarina gore, 18-28 yas grubundaki katilimcilar ile 29-39 yas grubundaki
katilmcilar arasinda DL diizeyi agisindan istatistiksel olarak anlaml bir farklilik bulundugu
belirlenmistir (Ort. Fark=0,335; S.H.=0,125; p=0,025<0,05). Ortalama farkin pozitif olmasi,
18-28 yas grubundaki katilimcilarin DL diizeylerinin 29-39 yas grubundaki katilimcilara
gore daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Buna gore, yag degiskeni katilimcilarin DL
diizeyleri tizerinde anlamli bir farklilik olusturmaktadir. Bu bulgu, ¢alisanlarin DL algilarinin
yag degiskenine bagli olarak farklilagtigini1 ve 6zellikle gen¢ yas grubundaki katilimcilarin

DL diizeyini daha yiiksek algiladiklarini ortaya koymaktadir.

Sonuc¢: H6 hipotezi kabul edilmistir.
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Cizelge 4.17. Yas Gruplarina Gore CS Diizeyine Iliskin Tanimlayic Istatistikler ve Varyans
Homojenligi Testi Bulgulari.

w

. Varyanslarin Homojenligine Kriter
Tammlayici Istatistikler = JEe
Karar Test
| Degisken S e I e S. | Kiite [ | Df| Df .
ler Sl = | H r ' 12| B )
1(18-28) 14 34| 98 | ,08
- 30 1] 3|2
<
2333 1,1 ,07 i
2.(29-39) o | 7 6 s 5
cs " Jop M| 2| MR B | wele
3.(40ve | 39| 37| 10| ,16 3 819 o h
tistii) 51011 O | Testi
L}
Toplam | 42 | 34| 1,0 | ,05 -
1 2 9
L.I: Levene Istatistigi N: Orneklem Sayisi
S: Sonug S.S: Standart Sapma
O: Ortalama Deger S.H: Standart Hata

Tablo 18’de yer alan Levene testi bulgulari incelendiginde, yas gruplarina gore CS dii-
zeyine iligkin varyanslarin homojen olmadig1 goriilmektedir (Levene=4,73; p=0,009<0,05).
Bu sonug, ANOVA analizinde varyanslarin homojenligi varsayiminin saglanmadigini
gostermektedir. Bu nedenle, yas gruplar arasinda CS diizeyi bakimindan istatistiksel
olarak anlaml bir farkliligin bulunup bulunmadigim belirlemek amaciyla Welch testi

uygulanmasina karar verilmistir (Bkz. Tablo19).

Cizelge 4.18. Yas Gruplarina Gore CS Diizeyinin Karsilagtirilmasina iliskin Welch Testi
Sonuclari.

Welch Testi
Degisken istatistik Df1 Df2 P Sonug¢
Gruplar arasi
¢S 2,314 2 108,232 ,104 anlaml farklilik
yok

Hipotez H7: Calisan sesliligi diizeyleri, yas degiskenine gore istatistiksel olarak

anlamli farklilik gostermektedir.
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Bulgu: Tablo 19 incelendiginde, yas gruplarina gore CS diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik bulunmadig1 goriilmektedir (Welch=2,314; df,=2; df,=108,232;
p=0,104>0,05). Welch testi sonuclari, katilimcilarin CS diizeylerinin yag gruplarina gore
anlaml bir farklilik gostermedigini ortaya koymaktadir. Bagka bir ifadeyle, katilimcilarin

yaslar1 CS diizeyleri iizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkiye sahip degildir.
Sonug¢: H7 hipotezi reddedilmistir.

Tiim bulgular dogrultusunda gerceklestirilen YEM analizine iligkin standardize
edilmis yol katsayilar1 ve 6l¢iim modeline ait faktor yiikleri Sekil 3’te sunulmustur. Sekilde,
DL ile CS arasindaki yapisal iligki ile birlikte her bir gizil degiskeni temsil eden gozlenen

degiskenlere ait standardize edilmis faktor yiikleri ve agciklanamayan varyans (hata) degerleri

gosterilmektedir.
42— D1 b J
\ ™ y
e N \ . A s 268
) 761 ] -
3\ Ao
4 o DL e » e 13
BOS— LT 931
1.000 g =
- T 956
Jig—e DL4 ey e o oy e 087
o4 S \ 905
10 .
857 B4
A prs B / : o e e 1m
. 7
/ N
G / Y
-bb H DL& [al=l I 108

Sekil 4.2. YEM’e Ait Yol Diyagrama.

4.6. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesine Iliskin Ozet Sonuclar

Bir onceki boliimde, aragtirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen hipotezler,
uygun istatistiksel analizler kullanilarak ampirik olarak test edilmistir. Bu boliimde ise
gerceklestirilen analizlerden elde edilen bulgular dogrultusunda H1, H2, H3, H4, HS, H6
ve H7 hipotezlerinin desteklenme durumlar1 degerlendirilmis; her bir hipotezin kabul veya

reddedilmesine iligskin sonuglar 6zetlenmistir.
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Arastirma hipotezlerine iligkin test sonuclarinin 6zeti ve hipotezlerin desteklenme

durumlar1 Tablo 20’de sunulmustur.

Cizelge 4.19. Arastirma hipotezlerine iligkin test sonuclarinin 6zeti ve hipotezlerin

desteklenme durumlari.

Hipotez

Hipotez ifadesi

Analiz

Sonug¢

H1

Calisanlarin algiladiklari
dijital liderlik, ¢aligan
sesliligini pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli
bicimde yordamaktadir.

Yapisal Esitlik
Modeli

Kabul

H2

Calisanlarin algiladiklar
dijital liderlik diizeyleri,
cinsiyet degigkenine gore
istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir.

Bagimsiz Orneklem
t-Testi

Red

H3

Calisan sesliligi diizeyleri,
cinsiyet degigskenine gore
istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir.

Bagimsiz Orneklem
t-Testi

Kabul

H4

Calisanlarin algiladiklar
dijital liderlik diizeyleri,
medeni durum degiskenine
gore istatistiksel olarak
anlaml farklilik
gostermektedir.

Bagimsiz Orneklem
t-Testi

Red

HS

Calisan sesliligi diizeyleri,
medeni durum degiskenine
gore istatistiksel olarak
anlaml farklilik
gostermektedir.

Bagimsiz Orneklem
t-Testi

Red

He

Calisanlarin algiladiklar
dijital liderlik diizeyleri, yas
degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamli farklilik
gostermektedir.

ANOVA (Schefté)

Kabul

H7

Calisan sesliligi diizeyleri,
yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir.

Welch Testi

Red
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5. TARTISMA

Bu arastirmanin ¢ikis noktasi, dijital liderligin calisan sesliligi lizerindeki etkilerini
incelemek ve bu iligkinin orgiitsel siireclerde nasil bir doniisiim yarattigini ortaya koymaktir.
Bulgular, dijital liderligin ¢aligsan sesliligi iizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir. Yenilik¢i ve katilimer liderlik uygulamalarinin, ¢calisanlarin fikirlerini
Ozgiirce ifade etmelerini kolaylastirdigi ve orgiitsel gelisime katki sagladig1r sonucuna
ulagilmigtir. Arastirma bulgulari, dijital liderligin orgiitsel kiiltiirii doniistiiren, giiven temelli
bir iklim yaratan ve caliganlarin seslilik davraniglarini destekleyen stratejik bir liderlik modeli
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda dijital liderlik, yalnizca teknik yetkinliklerin
otesinde, teknolojiyi etkin bicimde kullanarak kurum ici iletisimi gii¢clendiren ve yenilik¢i
calisma ortamlarini tesvik eden bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir. Bu bulgu,
Northouse (2021) ve Avolio & Gardner (2005) gibi cagdas liderlik kuramcilarinin liderligi

iliski odakl1 ve doniisiimcii bir siire¢ olarak tanimlayan yaklagimlariyla ortiismektedir.

Calismanin en gii¢lii bulgularindan biri, dijital liderligin calisan sesliligini dogrudan
ve pozitif yonde etkilediginin (H1 kabul) ortaya konmasidir. Bu sonug, Morrison (2014)
ve Detert & Burris (2007)’in sesliligin orglitsel 6grenme ve yenilikgilik i¢in kritik bir
kaynak oldugunu vurgulayan caligmalarini desteklemektedir. Tartismanin 6nemli bir boyutu,
dijital liderligin etik ve giiven temelli yOnetisim anlayisiyla sesliligi kurumsallagtirmasidir.
Veri gizliligi, seffaflik ve adalet ilkelerinin siireclere entegre edilmesi, ¢alisanlarin orgiite
duydugu giiveni artirmakta ve sesliligi siirdiiriilebilir hale getirmektedir. Bu bulgu, Colquitt
(2001) ve Dirks & Ferrin (2001)’in adalet ve giiven algisinin orgiitsel tutumlar iizerindeki

belirleyici etkisini vurgulayan ¢alismalarini desteklemektedir.

Calisanlarin fikirlerini 6zgiirce dile getirebildikleri seffaf iletisim ortamlari, orgiitlerde
demokratik kiiltiiriin gelismesine ve inovasyon kapasitesinin artmasina katki saglamaktadir.
Bu baglamda dijital liderlik, sesliligi bireysel cesaretin Gtesine tagiyarak kurumsal bir norm

haline getirmektedir.

Demografik degiskenler acisindan elde edilen bulgular, dijital liderlik ve seslilik
algilarinin cinsiyet ve medeni durum baglaminda anlaml farklilik gostermedigini (H2, H4,

HS5, H7 red) ortaya koymustur. Bu durum, dijital liderlik ve sesliligin daha ¢ok orgiitsel
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kiiltiir ve liderlik tarziyla iligkili oldugunu gostermektedir.

Buna kargilik yas degiskeni acisindan anlamli farkliliklarin bulunmasi (H6 kabul),
dijital liderlik algisinin deneyim ve kusak farkliliklariyla gekillenebilecegini ortaya
koymaktadir. Ayrica ¢alisan sesliliginin cinsiyet baglaminda farklilik gostermesi (H3 kabul),
kiiltiirel ve toplumsal normlarin seslilik davranigini etkileyebilecegini gostermektedir. Bu
bulgular, Tiirkiye baglaminda gii¢ mesafesi ve otorite algisinin seslilik iizerinde belirleyici

oldugunu ortaya koyan Cankir & Celik (2018) ve Arslan & Yener (2016) ile tutarlidir.

Beklenmedik bir bulguya rastlanmamis olmakla birlikte, farkli orneklemlerle

yapilacak caligmalarda sonuglarin ¢esitlilik gosterebilecegi goz 6niinde bulundurulmalidir.

Sonug olarak, dijital liderlik, ¢alisan sesliligini giiclendiren, orgiitsel performansi
artiran ve demokratik iletisim kiiltiirlinii destekleyen stratejik bir liderlik modelidir. Bu
bulgular, literatiire teorik katki saglamakta ve uygulayicilara calisan sesliligini tesvik
eden yonetimsel ¢ikarimlar sunmaktadir. Calismanin sinirliliklar ise gelecekte yapilacak
aragtirmalar i¢in yeni yonelimler 6nermekte ve dijital liderligin farkli baglamlarda daha

kapsamli bicimde incelenmesi gerektigini gostermektedir.
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6. SONUCLAR

Bu arastirmanin bulgulari, dijital liderligin ¢alisan sesliligi lizerinde anlaml ve pozitif
bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Dijital doniisiim siirecinde liderlerin vizyoner,
yenilikci ve katilimei yonetim tarzlari, caligsanlarin orgiitsel siireclere aktif bicimde katilim
gostermelerini ve fikirlerini ozgiirce ifade etmelerini kolaylastirmaktadir. Calisanlarin
seslilik davraniglari, yalnizca bireysel katkilarin goriiniir hale gelmesini degil, ayn1 zamanda
orgiitsel 6grenme ve yenilik¢ilik kapasitesinin artmasini da saglamaktadir. Bu baglamda
dijital liderlik, demokratik iletisim Kkiiltiiriiniin gelismesine katkida bulunarak orgiitlerde
psikolojik giiven ortamini giiclendirmekte ve ¢alisanlarin seslilik davraniglarini tegvik eden
bir iklim yaratmaktadir. Arastirmada elde edilen sonuclar, literatiirde dijital liderligin orgiitsel
seffaflig1 artirdid1 ve ¢alisanlarin katilimini destekledigi yoniindeki bulgularla ortiismektedir.
Ozellikle seffaf iletisim kanallarinin kurulmasi, ¢alisanlarin gériislerini cekinmeden dile
getirmelerine imkén tanimakta ve orgiit ici giivenin gliclenmesine katki saglamaktadir. Bu
durum, sesliligin orgiitsel performans, yenilik¢ilik ve baglilik tizerindeki olumlu etkilerini

daha da belirgin hale getirmektedir.

Dijital liderler, teknolojiyi operasyonel siireclerin 6tesinde, orgiit kiiltiiriinii yeniden
sekillendiren bir kaldira¢ olarak kullanmakta; bu yaklagim ¢aliganlarin orgiite yonelik aidiyet
duygusunu giiclendirmekte ve yenilikci davraniglan tesvik etmektedir. Arastirmada elde
edilen bulgular, dijital liderligin inovasyon stireclerini hizlandirdigini ve ¢aliganlarin orgiitsel
gelisime aktif bicimde katilimin1 sagladigini ortaya koymaktadir. Bu sonug, dijital liderligin
modern orgiitlerde siirdiiriilebilir performansin 6nemli belirleyicilerinden biri oldugunu

gostermektedir.

Tiirkiye baglaminda yapilan analizler, dijital liderligin orgiitsel performans, yenilik¢i-
lik ve caligan baglilig1 iizerinde olumlu etkiler yarattigin1 dogrulamaktadir (Oktaysoy, 2025).
Calisan sesliligi, Tiirkiye’de hem calisan refahin1 hem de orgiitsel istikrar1 destekleyen strate-
jik bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Agik iletisimin tesvik edildigi kurumlarda ¢alisanlarin
is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri artmakta, bu da kurumsal siirdiiriilebilirlige 6nemli
katkilar sunmaktadir. Dolayisiyla dijital liderlik ve ¢alisan sesliligi arasindaki iligki, yalmzca

bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda orgiitsel ve toplumsal diizeyde de kritik bir 6neme
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sahiptir.

Sonug olarak, bu ¢alisma hem teorik hem de pratik acidan 6nemli katkilar sagla-
maktadir. Teorik acidan dijital liderlik ve calisan sesliligi arasindaki iligkiyi biitiinciil bir
cercevede ele alarak literatiirdeki boslugu doldurmakta; pratik acidan ise yoneticilere dijital
liderlik becerilerini gelistirmeleri ve calisan sesliligini tegvik eden uygulamalar gelistirmeleri
konusunda yol gostermektedir. Dijital liderlik, orgiitlerde demokratik iletisim kiiltiiriiniin
gelisimine katkida bulunmakta, calisan sesliligini giiclendirmekte ve orgiitsel performansi
artirmaktadir. Bu bulgular, dijital doniisiim siirecinde liderlik anlayiginin yeniden tanimlan-
masi gerektigini ortaya koymakta ve ¢alisan sesliliginin orgiitsel siirdiiriilebilirligin temel

unsurlarindan biri oldugunu gostermektedir.
Arastirmanin Kisitlart

Arastirmanin sinirliliklart da tartigmaya dahil edilmelidir. Calismanin 6rneklem
biiyiikliigi, belirli bir zaman diliminde toplanan verilerden olugsmas, yine belirli bir bolge ve
belirli sektorde tutulmasi sonuglarin genellenebilirligini sinirlamaktadir. Yontem acisindan
ise yalnizca nicel verilere dayali olmasi, calisan sesliliginin nitel boyutlarin1 derinlemesine
inceleme imkani sunmamaktadir. Bu sinirliliklar, gelecekte yapilacak arastirmalar icin yeni

firsatlar dogurmaktadir.

Bu smirliliklart asmak icin gelecekte yapilacak arastirmalarda daha genis ve
cesitlendirilmis orneklemler kullanilabilir, farkl1 bolgeler ve sektorler karsilastirmali olarak
incelenebilir. Ayrica uzun donemli veri toplama siirecleriyle zaman boyutunun etkisi daha net
ortaya konabilir. Yontemsel a¢idan ise karma yontemli arastirmalarin tercih edilmesi, dijital
liderligin calisan sesliligi iizerindeki etkilerini hem nicel hem de nitel boyutlariyla daha
kapsamli bigimde aciklamaya yardimci olacaktir. Bu Oneriler, ileride yapilacak ¢alismalarin

hem teorik katkisin1 hem de pratik uygulanabilirligini artiracaktir.
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7. ONERILER

Bu arastirmanin bulgulari, dijital liderligin calisan sesliligini giiclendiren ve
orgiitsel performansi artiran stratejik bir unsur oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda

uygulayicilar ve akademisyenler i¢in cesitli Oneriler gelistirilmistir.

Oncelikle uygulayicilar agisindan, dijital liderlerin drgiit i¢inde psikolojik giiven
ortam1 yaratmalar kritik bir gerekliliktir. Calisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade edebildikleri
seffaf iletisim kanallar1, orgiitsel 6grenmeyi ve yenilik¢i davraniglan destekleyecektir. Bu
baglamda liderlerin, dijital platformlar1 yalnizca operasyonel verimlilik i¢in degil, ayni
zamanda calisan katilimim artiracak sekilde tasarlamalar1 6nemlidir. Caliganlarin geri
bildirimlerini kolayca iletebilecekleri dijital araglarin kullanima, sesliligin kurumsal diizeyde
stirdiiriilebilir hale gelmesine katki saglayacaktir. Ayrica liderlerin veri temelli karar alma
stireclerini calisanlarin katkilariyla zenginlestirmeleri, katilimer kiiltiiriin gliclenmesine ve
orgiitsel bagliligin artmasina imkan taniyacaktir. Egitim ve gelisim programlar1 araciligiyla
calisanlarin dijital yetkinliklerinin artirilmasi, doniisiim siirecinde yenilik¢i diisiincenin ve

o0grenme kiiltiiriiniin kurumsallagmasina yardime1 olacaktir.

Uygulayicilar icin bir diger oneri, dijital liderlerin etik ve giiven boyutuna 6zel
onem vermeleridir. Veri gizliligi, seffaflik ve adalet ilkelerinin siire¢ tasarimina entegre
edilmesi, calisanlarin orgiite duydugu giiveni artiracak ve seslilik davranisini tegvik edecektir.
Ozellikle algoritmik karar siireglerinde etik ilkelerin gozetilmesi, ¢alisanlarin fikirlerini daha
rahat ifade etmelerine ve Orglitsel siire¢lere aktif bicimde katilmalarina zemin hazirlayacaktir.
Bu noktada liderlerin, teknolojiyi yalmizca bir arac olarak degil, ayn1 zamanda giiven iiretme

mekanizmasi olarak degerlendirmeleri gerekmektedir.

Akademik ag¢idan ise dijital liderlik ve calisan sesliligi arasindaki iligkinin farkli
sektorlerde ve kiiltiirel baglamlarda incelenmesi, literatiirdeki cesitliligi artiracak ve karsi-
lagtirmal1 sonuglar elde edilmesine imkan taniyacaktir. Ozellikle uzunlamasina arastirmalar,
dijital liderligin calisan sesliligi iizerindeki etkilerini zaman icinde gozlemleyerek daha
derinlemesine sonuglar ortaya koyabilir. Ayrica dijital liderligin etik boyutu ve veri gizliligi
uygulamalarinin ¢aligan sesliligi iizerindeki etkileri, gelecekteki arastirmalarda ayrintili

bicimde ele alinmalidir. Tiirkiye baglaminda daha genis 6rneklemlerle yapilacak calismalar,
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dijital liderligin kiiltiirel faktorlerle etkilesimini daha net ortaya koyacak ve orgiitsel davranig

literatiiriine 0zgiin katkilar saglayacaktir.

Son olarak, hem uygulayicilar hem de akademisyenler i¢in Onerilen bir yaklagim,
dijital liderlik ve calisan sesliligi arasindaki iliskinin ¢ok boyutlu bir perspektifle ele
alinmasidir. Bu iligki yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda orgiitsel ve toplumsal
diizeyde de kritik bir oneme sahiptir. Liderlerin seffaf, katilimc1 ve yenilik¢i tutumlari, ¢ali-
sanlarin Orgiitsel siireclere aktif bicimde katilimin1 saglayarak siirdiiriilebilir performansin
temelini olusturacaktir. Akademik diinyada ise bu iligkinin farkli boyutlarinin incelenmesi,
dijital doniisiim siirecinde liderlik anlayisinin daha kapsamli bigimde anlagilmasina katkida

bulunacaktir.

82



KAYNAKLAR

Akgiil, A., & Cevik, O. (2003a). Istatistiksel analiz teknikleri: SPSS’te isletme yonetimi
uygulamalari. Emek Ofset.

Akgiil, A., & Cevik, O. (2003b). Istatistiksel analiz teknikleri: SPSS’te isletme yonetimi
uygulamalari. Emek Ofset.

Amabile, T. M. (1996a). Creativity in Context. Westview Press.

Amabile, T. M. (1996b). Creativity in Context. Westview Press.

Arslan, R., & Yener, S. (2016a). Calisan sesliligi ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliski: Saglik sektoriinde bir arastirma. Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner
Dergisi, 7(14), 123-138.

Arslan, R., & Yener, S. (2016b). Calisan sesliligi ve orgiitsel vatandaglik davranigi arasindaki
iliski: Saglk sektoriinde bir arastirma. Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner
Dergisi, 7(14), 123-138.

Aslan, H. (2026). Miitevazi liderligin calisan sesliligi ve yenilik¢i is davranisina etkisi. Insan
ve Toplum Bilimleri Arastirmalari Dergisi, 15(2), 1516-1539. https://doi.org/10.
15869/itobiad.2026.15.2.1516

Avolio, B. J., & Gardner, W. L. (2005a). Authentic leadership development: Getting to the
root of positive forms of leadership. The Leadership Quarterly, 16(3), 315-338.

Avolio, B. J., & Gardner, W. L. (2005b). Authentic leadership development: Getting to the
root of positive forms of leadership. The Leadership Quarterly, 16(3), 315-338.

Avolio, B. J., & Kahai, S. S. (2003a). Adding the "E” to e-leadership: How it may impact
your leadership. Organizational Dynamics, 31(4), 325-338.

Avolio, B. J., & Kahai, S. S. (2003b). Adding the ”E” to e-leadership: How it may impact
your leadership. Organizational Dynamics, 31(4), 325-338.

Avolio, B. J., Kahai, S. S., & Dodge, G. E. (2000a). E-leadership: Implications for theory,
research, and practice. The Leadership Quarterly, 11(4), 615-668.

Avolio, B. J., Kahai, S. S., & Dodge, G. E. (2000b). E-leadership: Implications for theory,
research, and practice. The Leadership Quarterly, 11(4), 615-668.

Avolio, B. J., Sosik, J. J., Kahai, S. S., & Baker, B. (2014a). E-leadership: Re-examining
transformations in leadership source and transmission. The Leadership Quarterly,
25(1), 105-131.

Avolio, B. J., Sosik, J. J., Kahai, S. S., & Baker, B. (2014b). E-leadership: Re-examining
transformations in leadership source and transmission. The Leadership Quarterly,
25(1), 105-131.

Avolio, B. J., & Yammarino, F. J. (2013a). Transformational and Charismatic Leadership:
The Road Ahead. Emerald Group Publishing.

Avolio, B. J., & Yammarino, F. J. (2013b). Transformational and Charismatic Leadership:
The Road Ahead. Emerald Group Publishing.

83


https://doi.org/10.15869/itobiad.2026.15.2.1516
https://doi.org/10.15869/itobiad.2026.15.2.1516

Aycan, Z. (2006a). Paternalism: Towards conceptual refinement and operationalization.
I¢inde U. Kim, K. Yang & K. Hwang (Ed.), Indigenous and Cultural Psychology:
Understanding People in Context (ss. 445-466). Springer.

Aycan, Z. (2006b). Paternalism: Towards conceptual refinement and operationalization.
I¢inde U. Kim, K. Yang & K. Hwang (Ed.), Indigenous and Cultural Psychology:
Understanding People in Context (ss. 445-466). Springer.

Bass, B. M. (1990a). From transactional to transformational leadership: Learning to share
the vision. Organizational Dynamics, 18(3), 19-31.

Bass, B. M. (1990b). From transactional to transformational leadership: Learning to share
the vision. Organizational Dynamics, 18(3), 19-31.

Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006a). Transformational Leadership (2. bs.). Lawrence
Erlbaum Associates.

Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006b). Transformational Leadership (2. bs.). Lawrence
Erlbaum Associates.

Begum, S. (2017a). Digital leadership and organizational performance in banking: The
mediating role of employee voice. International Journal of Bank Marketing, 35(6),
1010-1028.

Begum, S. (2017b). Digital leadership and organizational performance in banking: The
mediating role of employee voice. International Journal of Bank Marketing, 35(6),
1010-1028.

Blau, P. M. (1964a). Exchange and Power in Social Life. Wiley.

Blau, P. M. (1964b). Exchange and Power in Social Life. Wiley.

Bowen, F., & Blackmon, K. (2003a). Spirals of silence: The dynamic effects of diversity on
organizational voice. Journal of Management Studies, 40(6), 1393-1417.
Bowen, F., & Blackmon, K. (2003b). Spirals of silence: The dynamic effects of diversity on
organizational voice. Journal of Management Studies, 40(6), 1393-1417.
Bryman, A., & Cramer, D. (1999a). Aggregating variables: Exploratory factor analysis.
Icinde Quantitative Data Analysis with SPSS Release 8 for Windows: For Social

Scientists (ss. 271-285). Routledge.

Bryman, A., & Cramer, D. (1999b). Aggregating variables: Exploratory factor analysis.
I¢inde Quantitative Data Analysis with SPSS Release 8 for Windows: For Social
Scientists (ss. 271-285). Routledge.

Burns, J. M. (1978a). Leadership. Harper; Row.

Burns, J. M. (1978b). Leadership. Harper; Row.

Burris, E. R. (2012a). The risks and rewards of speaking up: Managerial responses to
employee voice. Academy of Management Journal, 55(4), 851-875.

Burris, E. R. (2012b). The risks and rewards of speaking up: Managerial responses to
employee voice. Academy of Management Journal, 55(4), 851-875.

84



Chen, A., & Hou, Y. (2016a). The effects of transformational leadership on innovation in
information technology firms. Information and Management, 53(5), 663—-674.

Chen, A., & Hou, Y. (2016b). The effects of transformational leadership on innovation in
information technology firms. Information and Management, 53(5), 663-674.

Chen, X., Zhang, L., & Yin, X. (2021a). Digital leadership and employee innovative behavior:
The mediating role of employee voice. Frontiers in Psychology, 12, 765-781.

Chen, X., Zhang, L., & Yin, X. (2021b). Digital leadership and employee innovative behavior:
The mediating role of employee voice. Frontiers in Psychology, 12, 765-781.

Cheng, B. S., Chou, L. F., Wu, T. Y., Huang, M. P., & Farh, J. L. (2004a). Paternalistic
leadership and subordinate responses: Establishing a tripartite model. Asian Journal
of Social Psychology, 7(1), 89—117.

Cheng, B. S., Chou, L. F., Wu, T. Y., Huang, M. P., & Farh, J. L. (2004b). Paternalistic
leadership and subordinate responses: Establishing a tripartite model. Asian Journal
of Social Psychology, 7(1), 89—117.

Colquitt, J. A. (2001a). On the dimensionality of organizational justice: A construct
validation of a measure. Journal of Applied Psychology, 86(3), 386—400.
Colquitt, J. A. (2001b). On the dimensionality of organizational justice: A construct
validation of a measure. Journal of Applied Psychology, 86(3), 386—400.
Comrey, A. L., & Lee, H. B. (1992a). A First Course in Factor Analysis (2. bs.). Lawrence

Erlbaum Associates, Publishers.

Comrey, A. L., & Lee, H. B. (1992b). A First Course in Factor Analysis (2. bs.). Lawrence
Erlbaum Associates, Publishers.

Cankir, B., & Celik, A. (2018a). Calisan sesliliginin is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisi: Bankacilik sektoriinde bir arastirma. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 18(3), 45-62.

Cankir, B., & Celik, A. (2018b). Calisan sesliliginin ig tatmini ve orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisi: Bankacilik sektdriinde bir arastirma. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 18(3), 45-62.

Cavmak, D., & Demirtas, O. (2020a). Calisan sesliligi ve is performans: arasindaki
iligkide orgiitsel destek algisinin aracilik rolii. f;letme Arastirmalart Dergisi, 12(2),
1625-1642.

Cavmak, D., & Demirtas, O. (2020b). Calisan sesliligi ve is performansi arasindaki
iliskide orgiitsel destek algisinin aracilik rolii. Isletme Arastirmalart Dergisi, 12(2),
1625-1642.

Cetin, C., & Cakmakgc1, M. (2012a). Calisan sesliligi ve is tatmini iligkisi: Istanbul’daki
ozel sektor calisanlar iizerine bir arastirma. Marmara Universitesi 1I.B. Dergisi,
33(1), 145-166.

85



Cetin, C., & Cakmak¢1, M. (2012b). Calisan sesliligi ve is tatmini iliskisi: Istanbul’daki
ozel sektor calisanlar iizerine bir arastirma. Marmara Universitesi LI.B. Dergisi,
33(1), 145-166.

Cetin, S., & Cakmakei, C. (2012a). Calisan sesliligi 6lcegini Tiirkgeye uyarlama ¢aligmasi.
KHO Bilim Dergisi, 22(2), 1-19.

Cetin, S., & Cakmakei, C. (2012b). Calisan sesliligi 6l¢egini Tiirk¢eye uyarlama caligmasi.
KHO Bilim Dergisi, 22(2), 1-19.

Demir, M., & Albayrak, H. (2019a). Dijital liderlik davraniglarinin calisan yenilikg¢iligi
tizerindeki etkisi. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi, 17(3), 125-142.

Demir, M., & Albayrak, H. (2019b). Dijital liderlik davraniglarinin calisan yenilik¢iligi
tizerindeki etkisi. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi, 17(3), 125-142.

Detert, J. R., & Burris, E. R. (2007a). Leadership behavior and employee voice: Is the door
really open? Academy of Management Journal, 50(4), 869-884.

Detert, J. R., & Burris, E. R. (2007b). Leadership behavior and employee voice: Is the door
really open? Academy of Management Journal, 50(4), 869—884.

Detert, J. R., & Edmondson, A. C. (2011a). Implicit voice theories: Taken-for-granted rules
of self-censorship at work. Academy of Management Journal, 54(3), 461-488.

Detert, J. R., & Edmondson, A. C. (2011b). Implicit voice theories: Taken-for-granted rules
of self-censorship at work. Academy of Management Journal, 54(3), 461-488.

Detert, J. R., & Trevifio, L. K. (2010a). Speaking up to higher-ups: How supervisors and
skip-level leaders influence employee voice. Organization Science, 21(1), 249-270.

Detert, J. R., & Trevifio, L. K. (2010b). Speaking up to higher-ups: How supervisors and
skip-level leaders influence employee voice. Organization Science, 21(1), 249-270.

Dirks, K. T., & Ferrin, D. L. (2001a). The role of trust in organizational settings.
Organization Science, 12(4), 450—467.

Dirks, K. T., & Ferrin, D. L. (2001b). The role of trust in organizational settings.
Organization Science, 12(4), 450—467.

Dong, Y., & Xing, Z. (2026). Relationship-oriented leadership and employee voice in cross-
cultural virtual teams: The role of psychological safety. Frontiers in Psychology,
17,221-235.

Doz, Y., & Kosonen, M. (2010a). Embedding strategic agility: A leadership agenda for
accelerating business model renewal. Long Range Planning, 43(2-3), 370-382.

Doz, Y., & Kosonen, M. (2010b). Embedding strategic agility: A leadership agenda for
accelerating business model renewal. Long Range Planning, 43(2-3), 370-382.

Dwivedi, Y. K., Hughes, L., & Coombs, C. (2020a). Impact of COVID-19 pandemic on
digital leadership. Information Systems Management, 37(4), 315-329.

Dwivedi, Y. K., Hughes, L., & Coombs, C. (2020b). Impact of COVID-19 pandemic on
digital leadership. Information Systems Management, 37(4), 315-329.

86



Dyne, L. V., Ang, S., & Botero, I. C. (2003a). Conceptualizing employee silence and
employee voice. Journal of Management Studies, 40(6), 1359-1392.

Dyne, L. V., Ang, S., & Botero, I. C. (2003b). Conceptualizing employee silence and
employee voice. Journal of Management Studies, 40(6), 1359-1392.

Dyne, L. V., & LePine, J. A. (1998a). Helping and voice extra-role behavior: Evidence of
construct and predictive validity. Academy of Management Journal, 41, 108—119.

Dyne, L. V., & LePine, J. A. (1998b). Helping and voice extra-role behavior: Evidence of
construct and predictive validity. Academy of Management Journal, 41, 108-119.

Edmondson, A. C. (1999a). Psychological safety and learning behavior in work teams.
Administrative Science Quarterly, 44(2), 350-383.

Edmondson, A. C. (1999b). Psychological safety and learning behavior in work teams.
Administrative Science Quarterly, 44(2), 350-383.

Erdogan, B. (2002a). Antecedents and consequences of justice perceptions in performance
appraisals. Human Resource Management Review, 12(4), 555-578.

Erdogan, B. (2002b). Antecedents and consequences of justice perceptions in performance
appraisals. Human Resource Management Review, 12(4), 555-578.

Fiedler, F. E. (1967a). A Theory of Leadership Effectiveness. McGraw-Hill.

Fiedler, F. E. (1967b). A Theory of Leadership Effectiveness. McGraw-Hill.

Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981a). Evaluating structural equation models with
unobservable variables and measurement error. Journal of Marketing Research,
18(1), 39-50.

Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981b). Evaluating structural equation models with
unobservable variables and measurement error. Journal of Marketing Research,
18(1), 39-50.

Gozzoli, C., & D’Angelo, C. (2020a). Digital leadership and organizational communication
in the age of transformation. Journal of Leadership and Organizational Studies,
27(3), 215-229.

Gozzoli, C., & D’Angelo, C. (2020b). Digital leadership and organizational communication
in the age of transformation. Journal of Leadership and Organizational Studies,
27(3), 215-229.

Graen, G. B., & Uhl-Bien, M. (1995a). Relationship-based approach to leadership:
Development of LMX theory of leadership over 25 years: Applying a multi-level
multi-domain perspective. The Leadership Quarterly, 6(2), 219-247.

Graen, G. B., & Uhl-Bien, M. (1995b). Relationship-based approach to leadership:
Development of LMX theory of leadership over 25 years: Applying a multi-level
multi-domain perspective. The Leadership Quarterly, 6(2), 219-247.

Greenleaf, R. K. (1977a). Servant Leadership: A Journey into the Nature of Legitimate

Power and Greatness. Paulist Press.

87



Greenleaf, R. K. (1977b). Servant Leadership: A Journey into the Nature of Legitimate
Power and Greatness. Paulist Press.

Giindiiz, H., & Pekcetas, T. (2018a). Calisan sesliligi ve yenilik¢i davranislar arasindaki iligki:
Egitim kurumlarinda bir arastirma. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi,
16(3), 45-61.

Giindiiz, H., & Pekgetas, T. (2018b). Calisan sesliligi ve yenilik¢i davraniglar arasindaki iligki:
Egitim kurumlarinda bir arastirma. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi,
16(3), 45-61.

Giirbiiz, S., & Sahin, F. (2016a). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri: Felsefe —
Yonetim — Analiz (3. bs.). Seckin Yayincilik.

Giirbiiz, S., & Sahin, F. (2016b). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri: Felsefe —
Yonetim — Analiz (3. bs.). Seckin Yayincilik.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2014a). Multivariate Data
Analysis (7. bs.). Pearson Education.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2014b). Multivariate Data
Analysis (7. bs.). Pearson Education.

Harun, M. (2016). Liderlik tarzlarinin calisan sesliligi iizerindeki etkisi [Yiiksek Lisans
Tezi]. Kara Harp Okulu Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Heifetz, R. A. (1994a). Leadership Without Easy Answers. Harvard University Press.

Heifetz, R. A. (1994b). Leadership Without Easy Answers. Harvard University Press.

Hersey, P., & Blanchard, K. H. (1977a). Management of Organizational Behavior: Utilizing
Human Resources. Prentice Hall.

Hersey, P., & Blanchard, K. H. (1977b). Management of Organizational Behavior: Utilizing
Human Resources. Prentice Hall.

Hirschman, A. O. (1970a). Exit, Voice, and Loyalty: Responses to Decline in Firms,
Organizations, and States. Harvard University Press.

Hirschman, A. O. (1970b). Exit, Voice, and Loyalty: Responses to Decline in Firms,
Organizations, and States. Harvard University Press.

Hoch, J. E., & Kozlowski, S. W. J. (2014a). Leading virtual teams: Hierarchical leadership,
structural supports, and shared leadership. Journal of Applied Psychology, 99(3),
390-403.

Hoch, J. E., & Kozlowski, S. W. J. (2014b). Leading virtual teams: Hierarchical leadership,
structural supports, and shared leadership. Journal of Applied Psychology, 99(3),
390-403.

House, R. J. (1971a). A path-goal theory of leader effectiveness. Administrative Science
Quarterly, 16(3), 321-339.

House, R. J. (1971b). A path-goal theory of leader effectiveness. Administrative Science
Quarterly, 16(3), 321-339.

88



Joreskog, K. G., & Sérbom, D. (1993a). LISREL 8: Structural Equation Modeling with
the SIMPLIS Command Language. Scientific Software International.

Joreskog, K. G., & Sorbom, D. (1993b). LISREL 8: Structural Equation Modeling with
the SIMPLIS Command Language. Scientific Software International.

Judge, T. A., & Piccolo, R. F. (2004a). Transformational and transactional leadership: A
meta-analytic test of their relative validity. Journal of Applied Psychology, 89(5),
755-768.

Judge, T. A., & Piccolo, R. F. (2004b). Transformational and transactional leadership: A
meta-analytic test of their relative validity. Journal of Applied Psychology, 89(5),
755-768.

Kahai, S. S., Sosik, J. J., & Avolio, B. J. (2013a). Effects of transformational leadership and
media on collaboration and performance in virtual teams. Group and Organization
Management, 38(5), 512-542.

Kahai, S. S., Sosik, J. J., & Avolio, B. J. (2013b). Effects of transformational leadership and
media on collaboration and performance in virtual teams. Group and Organization
Management, 38(5), 512-542.

Kalayci, S. (2010a). SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri (5. bs.). Asil
Yayin Dagitim.

Kalayci, S. (2010b). SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri (5. bs.). Asil
Yayin Dagitim.

Kane, G. C., Palmer, D., Phillips, A. N., Kiron, D., & Buckley, N. (2015a). Strategy, Not
Technology, Drives Digital Transformation. MIT Sloan Management Review and
Deloitte.

Kane, G. C., Palmer, D., Phillips, A. N., Kiron, D., & Buckley, N. (2015b). Strategy, Not
Technology, Drives Digital Transformation. MIT Sloan Management Review and
Deloitte.

Kane, G. C., Palmer, D., Phillips, A. N., Kiron, D., & Buckley, N. (2019a). The Technology
Fallacy: How People Are the Real Key to Digital Transformation. MIT Press.

Kane, G. C., Palmer, D., Phillips, A. N., Kiron, D., & Buckley, N. (2019b). The Technology
Fallacy: How People Are the Real Key to Digital Transformation. MIT Press.

Kilig, H. C., & Eser, G. (2022). Etik liderlik ve calisan sesliligi iliskisi: Psikolojik
giivenligin aracilik rolii [ Yiiksek Lisans Tezi]. Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiist.

Kirkpatrick, S. A., & Locke, E. A. (1996a). Direct and indirect effects of three core
charismatic leadership components on performance and attitudes. Journal of
Applied Psychology, 81(1), 36-51.

Kirkpatrick, S. A., & Locke, E. A. (1996b). Direct and indirect effects of three core
charismatic leadership components on performance and attitudes. Journal of
Applied Psychology, 81(1), 36-51.

89



Kline, R. B. (2011a). Principles and Practice of Structural Equation Modeling (3. bs.).
Guilford Press.

Kline, R. B. (2011b). Principles and Practice of Structural Equation Modeling (3. bs.).
Guilford Press.

LePine, J. A., & Dyne, L. V. (1998a). Predicting voice behavior in work groups. Journal of
Applied Psychology, 83(6), 853-868.

LePine, J. A., & Dyne, L. V. (1998b). Predicting voice behavior in work groups. Journal of
Applied Psychology, 83(6), 853-868.

Lewin, K., Lippitt, R., & White, R. K. (1939a). Patterns of aggressive behavior in
experimentally created social climates. The Journal of Social Psychology, 10(2),
271-299.

Lewin, K., Lippitt, R., & White, R. K. (1939b). Patterns of aggressive behavior in
experimentally created social climates. The Journal of Social Psychology, 10(2),
271-299.

Li, X., & Sun, S. (2015a). Digital leadership and employee voice: Evidence from Chinese
technology firms. Asia Pacific Journal of Management, 32(3), 689-712.

Li, X., & Sun, S. (2015b). Digital leadership and employee voice: Evidence from Chinese
technology firms. Asia Pacific Journal of Management, 32(3), 689-712.

Liang, J., Farh, C. I. C., & Farh, J. L. (2012a). Psychological antecedents of promotive and
prohibitive voice. Academy of Management Journal, 55(1), 71-692.

Liang, J., Farh, C. I. C., & Farh, J. L. (2012b). Psychological antecedents of promotive and
prohibitive voice. Academy of Management Journal, 55(1), 71-692.

Lin, N. (1976a). Foundations of Social Research. McGraw-Hill.

Lin, N. (1976b). Foundations of Social Research. McGraw-Hill.

Matt, C., Hess, T., & Benlian, A. (2015a). Digital transformation strategies. Business and
Information Systems Engineering, 57(5), 339-343.

Matt, C., Hess, T., & Benlian, A. (2015b). Digital transformation strategies. Business and
Information Systems Engineering, 57(5), 339-343.

Mayer, R. C., Davis, J. H., & Schoorman, F. D. (1995a). An integrative model of
organizational trust. Academy of Management Review, 20(3), 709-734.

Mayer, R. C., Davis, J. H., & Schoorman, F. D. (1995b). An integrative model of
organizational trust. Academy of Management Review, 20(3), 709-734.

Maynes, T. D., & Podsakoff, P. M. (2014a). Speaking more broadly: An expanded set of
employee voice behaviors. Journal of Applied Psychology, 99(1), 87-112.

Maynes, T. D., & Podsakoff, P. M. (2014b). Speaking more broadly: An expanded set of
employee voice behaviors. Journal of Applied Psychology, 99(1), 87-112.

Meydan, C. H., & Sesen, H. (2011a). Yapisal esitlik modellemesi: AMOS uygulamalari.
Detay Yayincilik.

90



Meydan, C. H., & Sesen, H. (2011b). Yapisal esitlik modellemesi: AMOS uygulamalari.
Detay Yayincilik.

Milliken, F. J., & Morrison, E. W. (2003a). Shades of silence: Emerging themes and future
directions for research on silence in organizations. Journal of Management Studies,
40(6), 1563—-1568.

Milliken, F. J., & Morrison, E. W. (2003b). Shades of silence: Emerging themes and future
directions for research on silence in organizations. Journal of Management Studies,
40(6), 1563-1568.

Morrison, E. W. (2011a). Employee voice behavior: Integration and directions for future
research. Academy of Management Annals, 5(1), 373—412.

Morrison, E. W. (2011b). Employee voice behavior: Integration and directions for future
research. Academy of Management Annals, 5(1), 373—412.

Morrison, E. W. (2014a). Employee voice and silence. Annual Review of Organizational
Psychology and Organizational Behavior, 1(1), 173-197.

Morrison, E. W. (2014b). Employee voice and silence. Annual Review of Organizational
Psychology and Organizational Behavior, 1(1), 173-197.
Newman, A., Donohue, R., & Eva, N. (2017a). Psychological safety: A systematic review
of the literature. Human Resource Management Review, 27(3), 521-535.
Newman, A., Donohue, R., & Eva, N. (2017b). Psychological safety: A systematic review
of the literature. Human Resource Management Review, 27(3), 521-535.
Ng, T. W. H., & Feldman, D. C. (2012a). Employee voice behavior: A meta-analytic test.
Journal of Organizational Behavior, 33(2), 216-234.

Ng, T. W. H., & Feldman, D. C. (2012b). Employee voice behavior: A meta-analytic test.
Journal of Organizational Behavior, 33(2), 216-234.

Northouse, P. G. (2021a). Leadership: Theory and Practice (9. bs.). Sage Publications.

Northouse, P. G. (2021b). Leadership: Theory and Practice (9. bs.). Sage Publications.

Nunnally, J. C., & Bernstein, I. H. (1994a). Psychometric Theory (3. bs.). McGraw-Hill.

Nunnally, J. C., & Bernstein, I. H. (1994b). Psychometric Theory (3. bs.). McGraw-Hill.

Nur, E., & Kenek, G. (2025a). Is humble leadership a safe port in employee voice and
organizational identification? Research in the education sector. Siileyman Demirel
Universitesi Vizyoner Dergisi, 16(46), 439-458. https://doi.org/10.21076/vizyoner.
1561621

Nur, E., & Kenek, G. (2025b). Is humble leadership a safe port in employee voice and
organizational identification? Research in the education sector. Siileyman Demirel
Universitesi Vizyoner Dergisi, 16(46), 439-458. https://doi.org/10.21076/vizyoner.
1561621

Oktaysoy, O. (2025a). Dijital liderlik ve performans arasindaki iligki iizerine bir meta-analiz

calismast. Trends in Business and Economics, 39(4), 112-130.

91


https://doi.org/10.21076/vizyoner.1561621
https://doi.org/10.21076/vizyoner.1561621
https://doi.org/10.21076/vizyoner.1561621
https://doi.org/10.21076/vizyoner.1561621

Oktaysoy, O. (2025b). Dijital liderlik ve performans arasindaki iligki iizerine bir meta-analiz
calismasi. Trends in Business and Economics, 39(4), 112—130.

Organ, D. W. (1988a). Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome.
Lexington Books.

Organ, D. W. (1988b). Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome.
Lexington Books.

Ozcan, A., & Korkut, S. (2024). Hizmetkdr liderlik ve ¢alisan sesliligi arasindaki iligki
[Yiiksek Lisans Tezi]. Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Oztiirk, Z. (2014a). Calisan sesliligi, 6rgiitsel baglilik ve is tatmini iligkisi: Kamu sektoriinde
bir arastirma. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 23(2),
101-118.

Oztiirk, Z. (2014b). Calisan sesliligi, 6rgiitsel baglilik ve is tatmini iliskisi: Kamu sektdriinde
bir arastirma. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 23(2),
101-118.

Pekdemir, I., Kocoglu, M., & Gormen, M. (2013a). Caligan sesliligi ve is performansi
iliskisi: Tiirkiye’de hizmet sektdriinde bir arastirma. Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 42(1), 65-88.

Pekdemir, I., Kocoglu, M., & Gormen, M. (2013b). Calisan sesliligi ve is performansi
iliskisi: Tiirkiye’de hizmet sektdriinde bir arastirma. Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 42(1), 65-88.

Pinder, C. C., & Harlos, K. P. (2001a). Employee silence: Quiescence and acquiescence as
responses to perceived injustice. Research in Personnel and Human Resources
Management, 20, 331-369.

Pinder, C. C., & Harlos, K. P. (2001b). Employee silence: Quiescence and acquiescence as
responses to perceived injustice. Research in Personnel and Human Resources
Management, 20, 331-369.

Premeaux, S. F., & Bedeian, A. G. (2003a). Breaking the silence: Self-monitoring and
speaking up in the workplace. Journal of Management Studies, 40(6), 1537-1562.

Premeaux, S. F., & Bedeian, A. G. (2003b). Breaking the silence: Self-monitoring and
speaking up in the workplace. Journal of Management Studies, 40(6), 1537-1562.

Schein, E. H. (2010a). Organizational Culture and Leadership (4. bs.). Jossey-Bass.

Schein, E. H. (2010b). Organizational Culture and Leadership (4. bs.). Jossey-Bass.

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H., & Miiller, H. (2003a). Evaluating the fit of
structural equation models: Tests of significance and descriptive goodness-of-fit
measures. Methods of Psychological Research Online, 8(2), 23-74.

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H., & Miiller, H. (2003b). Evaluating the fit of
structural equation models: Tests of significance and descriptive goodness-of-fit
measures. Methods of Psychological Research Online, 8(2), 23-74.

92



Schwarzmiiller, T., Brosi, P., Duman, D., & Welpe, 1. (2018a). How does the digital
transformation affect organizations? Key themes and future research. European
Management Journal, 36(6), 737-7417.

Schwarzmiiller, T., Brosi, P., Duman, D., & Welpe, 1. (2018b). How does the digital
transformation affect organizations? Key themes and future research. European
Management Journal, 36(6), 737-747.

Selen. (2022). Dijital liderlik yeteneklerinin yenilik performansina etkisi [ Yiiksek Lisans
Tezi]. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme ABD.

Sheninger, E. (2019a). Digital Leadership: Changing Paradigms for Changing Times.
Corwin Press.

Sheninger, E. (2019b). Digital Leadership: Changing Paradigms for Changing Times.
Corwin Press.

Spreitzer, G. M., & Porath, C. (2012a). Creating sustainable performance. Harvard Business
Review, 90(1-2), 92-99.

Spreitzer, G. M., & Porath, C. (2012b). Creating sustainable performance. Harvard Business
Review, 90(1-2), 92-99.

Siiriicii, L., Yikilmaz, 1., & Maslakei, A. (2022a). Dijital liderlik: Bir dlgek uyarlama
calismast. Abant Sosyal Bilimler Dergisi, 22(3), 1038—1050.

Siiriicii, L., Yikilmaz, 1., & Maslaket, A. (2022b). Dijital liderlik: Bir 6l¢ek uyarlama
calismast. Abant Sosyal Bilimler Dergisi, 22(3), 1038—1050.

Tabachnick, B. G., & Fidell, L. S. (2015a). Using Multivariate Statistics (6. bs.). Pearson
Education.

Tabachnick, B. G., & Fidell, L. S. (2015b). Using Multivariate Statistics (6. bs.). Pearson
Education.

Teece, D. J., Peteraf, M., & Leih, S. (2016a). Dynamic capabilities and organizational agility.
California Management Review, 58(4), 13-35.

Teece, D. J., Peteraf, M., & Leih, S. (2016b). Dynamic capabilities and organizational agility.
California Management Review, 58(4), 13-35.

Vayisoglu, T. (2025). Dijital liderlik ve orgiitsel baglhilik iligkisi [Yiiksek Lisans Tezi].
Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme ABD.

Vroom, V. H., & Yetton, P. (1973a). Leadership and Decision-Making. University of
Pittsburgh Press.

Vroom, V. H., & Yetton, P. (1973b). Leadership and Decision-Making. University of
Pittsburgh Press.

Wart, M. V., Roman, A., Wang, X., & Liu, C. (2019a). Operationalizing the definition of
e-leadership: Identifying the elements of e-leadership. International Review of
Administrative Sciences, 85(1), 80-97.

93



Wart, M. V., Roman, A., Wang, X., & Liu, C. (2019b). Operationalizing the definition of
e-leadership: Identifying the elements of e-leadership. International Review of
Administrative Sciences, 85(1), 80-97.

Weber, M. (1947a). The Theory of Social and Economic Organization (A. M. Henderson
& T. Parsons, Cev.) [Original work published 1922]. Oxford University Press.

Weber, M. (1947b). The Theory of Social and Economic Organization (A. M. Henderson
& T. Parsons, Cev.) [Original work published 1922]. Oxford University Press.

West, M. A., & Farr, J. L. (1990a). Innovation and Creativity at Work: Psychological and
Organizational Strategies. Wiley.

West, M. A., & Farr, J. L. (1990b). Innovation and Creativity at Work: Psychological and
Organizational Strategies. Wiley.

Westerman, G., Bonnet, D., & McAfee, A. (2014a). Leading Digital: Turning Technology
into Business Transformation. Harvard Business Review Press.

Westerman, G., Bonnet, D., & McAfee, A. (2014b). Leading Digital: Turning Technology
into Business Transformation. Harvard Business Review Press.

Wilkinson, A., Donaghey, J., Dundon, T., & Freeman, R. B. (Ed.). (2014a). Handbook of
Research on Employee Voice. Edward Elgar Publishing.

Wilkinson, A., Donaghey, J., Dundon, T., & Freeman, R. B. (Ed.). (2014b). Handbook of
Research on Employee Voice. Edward Elgar Publishing.

Xu, B., Zhao, S., & Xi, M. (2022a). Digital transformation and leadership challenges: A
systematic review. Journal of Business Research, 145, 636—-648.

Xu, B., Zhao, S., & Xi, M. (2022b). Digital transformation and leadership challenges: A
systematic review. Journal of Business Research, 145, 636—648.

Yang, J., Li, X., & Chen, Y. (2024). Digital leadership and employee voice: The mediating
role of empowerment and work engagement. Journal of Organizational Behavior,
45(3), 456-472.

Yaghoglu, M. M. (2017a). Sosyal bilimlerde faktor analizi ve gecerlilik: Kesfedici
ve dogrulayici faktor analizlerinin kullamlmasi. Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 46, 74-85.

Yaghoglu, M. M. (2017b). Sosyal bilimlerde faktor analizi ve gegerlilik: Kesfedici
ve dogrulayict faktdr analizlerinin kullamlmasi. Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 46, 74-85.

Yildirim, F., & Akbulut, M. (2021a). Dijital liderlik ve ¢aligsan katilimu iligkisi: Tiirkiye’de
hizmet sektoriinde bir aragtirma. fgletme Aragtirmalart Dergisi, 13(4), 2785-2802.

Yildirim, F., & Akbulut, M. (2021b). Dijital liderlik ve ¢alisan katilimu iligkisi: Tiirkiye’de
hizmet sektdriinde bir arastirma. Isletme Aragtirmalart Dergisi, 13(4), 2785-2802.

Zeike, S., Bradbury, K., Lindert, L., & Pfaff, H. (2019a). Digital leadership skills and asso-
ciations with psychological well-being. International Journal of Environmental
Research and Public Health, 16(14), 2628-2641.

94



Zeike, S., Bradbury, K., Lindert, L., & Pfaff, H. (2019b). Digital leadership skills and asso-
ciations with psychological well-being. International Journal of Environmental
Research and Public Health, 16(14), 2628-2641.

Zhang, L., & Wu, H. (2026). High-involvement work systems, digital leadership, and
employee voice. Acta Psychologica, 234, 102-115.

Zhang, X., Wu, J., & Gu, J. (2014a). Empirical research on digital leadership and employee
voice in China. Journal of Business Research, 67(3), 562-570.

Zhang, X., Wu, J., & Gu, J. (2014b). Empirical research on digital leadership and employee
voice in China. Journal of Business Research, 67(3), 562-570.

Zhou, J., & George, J. M. (2001a). When job dissatisfaction leads to creativity: Encouraging
the expression of voice. Academy of Management Journal, 44(4), 682—-696.

Zhou, J., & George, J. M. (2001b). When job dissatisfaction leads to creativity: Encouraging
the expression of voice. Academy of Management Journal, 44(4), 682—-696.

Zhu, J., Song, L., Zhu, L., & Johnson, R. E. (2019a). Digital leadership and employee
innovative behavior: The role of employee voice and psychological safety. Journal
of Business and Psychology, 34(2), 187-202.

Zhu, J., Song, L., Zhu, L., & Johnson, R. E. (2019b). Digital leadership and employee
innovative behavior: The role of employee voice and psychological safety. Journal
of Business and Psychology, 34(2), 187-202.

95



	İÇİNDEKİLER
	ÖZET
	ABSTRACT
	ÇİZELGELER DİZİNİ
	ÇİZELGELER DİZİNİ
	ŞEKİLLER DİZİNİ
	ŞEKİLLER DİZİNİ
	KISALTMALAR
	1 GİRİŞ
	1.1 Araştırmanın amacı
	1.2 Araştırma Problemi
	1.3 Dijital Liderlik
	1.3.1 Liderlik Nedir?
	1.3.2 Geleneksel Liderlik (Klasik Yaklaşımlar)
	1.3.3 Liderlik Kuramlarının Evrimi
	1.3.4 Dijital Liderlik Nedir?
	1.3.5 Dijital Liderliğin Geleneksel Liderlikten Farkları
	1.3.6 Dijital Liderliğin Örgütlerdeki Rolü
	1.3.6.1 Stratejik Dönüşümün Yönlendirilmesi
	1.3.6.2 Örgüt Kültürünün Dijital Çağa Uyumlaştırılması
	1.3.6.3 Çalışan Sesliliğinin Teşvik Edilmesi
	1.3.6.4 İnovasyon ve Rekabet Avantajı Yaratma
	1.3.6.5 Etik ve Sürdürülebilirlik Rolü
	1.3.6.6 Dijital Liderlik ve Yenilikçilik
	1.3.6.7 Türkiye Bağlamında Dijital Liderlik ve Yenilikçilik


	1.4 Çalışan Sesliliği
	1.4.1 Çalışan Sesliliği Türleri
	1.4.1.1 Van Dyne, Ang ve Botero’nun (2003) Üçlü Modeli
	1.4.1.2 Maynes ve Podsakoff’un (2014) Dört Boyutlu Modeli

	1.4.2 Çalışan Sesliliğinin Önemi
	1.4.3 Çalışan Sesliliğini Etkileyen Faktörler
	1.4.3.1 Bireysel Faktörler
	1.4.3.2 Örgütsel Faktörler (Kültür ve İklim)
	1.4.3.3 Çevresel Faktörler

	1.4.4 Çalışan Sesliliğinin Önündeki Engeller
	1.4.4.1 Korku ve Güvensizlik
	1.4.4.2 Örgütsel Hiyerarşi ve Katı Yapılar
	1.4.4.3 Liderlik Tarzı
	1.4.4.4 Kültürel Faktörler
	1.4.4.5 Kaynak Eksikliği ve İş Yükü
	1.4.4.6 Önemsiz Görülme Algısı

	1.4.5 Çalışan Sesliliğinin Örgütsel Sonuçları
	1.4.5.1 Örgütsel Performans ve Etkinlik
	1.4.5.2 Yenilikçilik ve Öğrenme Kapasitesi
	1.4.5.3 İş Tatmini ve Örgütsel Bağlılık
	1.4.5.4 Psikolojik Güvenlik ve Katılımcı Kültür


	1.5 Dijital Liderlik ve Çalışan Sesliliği Arasındaki İlişki
	1.5.1 Dijital Liderlik ve Çalışan Katılımı
	1.5.2 Dijital Liderlik ve Çalışan Sesliliği
	1.5.3 Dijital Liderlik, Çalışan Sesliliği ve Örgütsel Performans
	1.5.4 Dijital Liderlik, Çalışan Sesliliği ve Yenilikçilik
	1.5.5 Dijital Liderlik, Çalışan Sesliliği ve Çalışan Bağlılığı
	1.5.6 Dijital Liderlik, Çalışan Sesliliği ve Kurumsal Süreçler
	1.5.7 Teorik Bağlantılar
	1.5.7.1 Psikolojik Güvenlik ve Açık İletişim
	1.5.7.2 Vizyonerlik ve Katılımın Teşviki
	1.5.7.3 İnovasyon ve Yenilikçi Seslilik
	1.5.7.4 Çeviklik ve Krizlerde Seslilik
	1.5.7.5 Güven, Adalet ve Gönüllülük


	1.6 Teorik Çerçeve ve Sentez
	1.6.1 Teorik Sentez (Genel Değerlendirme)
	1.6.2 Dolaylı İlişkiler: Psikolojik Güvenlik, İnovasyon ve Katılım Üzerinden Etkiler


	2 ÖNCEKİ ÇALIŞMALAR
	2.1 Dijital Liderlik Üzerine Yapılan Önceki Çalışmalar
	2.2 Çalışan Sesliliği Üzerine Yapılan Önceki Çalışmalar
	2.3 Liderliğin Çalışan Sesliliği Etkisi Üzerine Yapılan Önceki Çalışmalar

	3 GEREÇ ve YÖNTEM
	3.1 Araştırmanın Amacı, Modeli Ve Geliştirilen Hipotezler
	3.2 Araştırmanın Evreni Ve Örneklemi
	3.3 Araştırmada Kullanılan Ölçme Araçları
	3.4 Verilerin Analizi

	4 BULGULAR
	4.1 Katılımcıların Demografik Özelliklerine İlişkin Bulgular
	4.2 Ön Analiz Bulguları
	4.2.1 Verilerin Normallik Varsayımına İlişkin Bulgular
	4.2.2 Ölçeklere İlişkin Güvenirlik Analizi Bulguları

	4.3 Ölçme Modeline İlişkin DFA Analizi Bulguları
	4.4 Ölçme Modeline İlişkin Yakınsak Geçerlilik Ve Ayrışma Geçerlilik Bulguları
	4.4.1 Yakınsak Geçerliliğe İlişkin Bulgular
	4.4.2 Ayrışma Geçerliğine İlişkin Bulgular

	4.5 Yapısal Model Ve Hipotez Testleri
	4.5.1 Etki Hipotezine İlişkin Bulgular
	4.5.2 Fark testlerine İlişkin Bulgular
	4.5.2.1 Bağımsız Örneklem t-Testine İlişkin Bulgular
	4.5.2.2 Tek Yönlü Varyans Analizine (ANOVA) İlişkin Bulgular


	4.6 Araştırma Hipotezlerinin Değerlendirilmesine İlişkin Özet Sonuçlar

	5 TARTIŞMA
	6 SONUÇLAR
	7 ÖNERİLER
	KAYNAKLAR
	ÖZ GEÇMİŞ

