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OZET
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KATILIMCI iNSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ
ROLU

Ahmet AVCI
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Tez Danismani: Prof. Dr. Halit KESKIN

Ocak, 2025 - 148+XIIl Sayfa

Bu tez ¢alismasi, dijital liderlik ile proaktif is davranislar1 arasindaki iligkiyi bireysel
bilgi 6ziimseme kapasitesi ve katilimei insan kaynaklar1 (IK) uygulamalari iizerinden
incelemistir. Calisma, kesitsel bir alan arastirmasiyla elde edilen 400 katilimc1 verisine
dayanmaktadir. Veriler, yapisal esitlik modellemesi ve ¢oklu regresyon analizleri ile
analiz edilmistir. Calismanin sonuglarina gore, dijital liderlik ile proaktif is
davraniglar1 arasinda anlaml bir iliski bulundugu ve benzer sekilde dijital liderlik ile
bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi arasinda da anlamli bir iliski oldugu ortaya
cikmistir. Ayrica, bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi ile proaktif is davranislari
arasinda anlamli bir iliski bulunurken, dijital liderlik ile proaktif is davranmiglar
arasindaki iligkide bireysel bilgi Oziimseme kapasitesinin araci rolii oldugu
belirlenmistir. Arastirma sonucunda dijital liderlik, bireysel bilgi Oziimseme
kapasitesi, proaktif is davramislar1 iliskisinde katilimcit insan kaynaklari
uygulamalarinin diizenleyici etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bulgular uyarinca
dijital liderler, astlarinin dis diinya ve is alanindaki bilgilerini artirmak icin dijital bilgi
kanallar1 ve iligkili uygulamalar1 kullanarak onlara gelisim firsatlar1 sunabilirler.
Katilmer IK uygulamalar1 ise ¢alisanlarm yenilik¢i ve proaktif davranislar
gelistirmelerini tesvik ederek bilgi paylasimini artirabilir ve glivene dayal bir ¢aligma
ortam1 olusturabilir. Bu sayede, calisanlarin proaktif is davranislar1 sergilemelerine

olanak tantyan bir i ortami saglanmis olacaktir.

Bu arastirma, dijital liderligin ve katihmci IK uygulamalarinin, calisanlarin bilgi

oztimseme kapasitesi ve proaktif is davraniglari iizerindeki etkisini inceleyerek, dijital



doniisiim stireglerine dair 6onemli bulgular sunmakta ve literatiire degerli katkilarda
bulunmaktadir. Ayn1 zamanda bu bulgular, dijital liderlerin ve 1K y®neticilerinin,
calisanlarinin gelisimini desteklemek ve orgiitsel bagariy1 artirmak igin nasil stratejiler
gelistirebileceklerine dair dnemli ipuglart saglamistir. Arastirma, dijital liderligin ve
katilimer 1K uygulamalarmin, gelecekteki dijital doniisiim cabalarinda énemli rol
oynayacagini ve bu alandaki literatiire 6nemli katkilar sundugunu gostermistir. Ayni
zamanda bu arastirma, alanda calisan yoneticilere ve liderlere gesitli pratik oneriler
sunarak 1§ hayatinda dijital doniisimi etkin bir sekilde yonetmelerine yardimei
olmaktadir. Oncelikle, liderlerin dijital becerilerini gelistirmeleri ve teknolojiye
hakimiyetlerini artirmalar1 6nemlidir. Bu durum, liderlerin dijital doniisiim siireglerini
daha etkili bir sekilde yonetmelerine ve g¢alisanlarina dogru rehberlik etmelerine
yardimc1 olabilir. Ayrica, liderlerin 6rgiitsel degisim siireclerinde adaptif yaklagimlar
benimsemeleri gerekmektedir. Adaptif Yapilandirma Teorisi'nden ilham alarak,
liderlerin teknoloji yapilarini ve insan eylemlerini bir arada degerlendirmeleri ve buna
gore stratejiler gelistirmeleri 6nemlidir. Boylece liderlerin organizasyonel degisimi
daha verimli ve etkili bir sekilde yonetmeleri kolaylasacaktir. Sonug olarak, liderlerin
dijital liderlik yaklasimlarini benimsemeleri ve bu Onerileri uygulamalarina entegre
etmeleri, organizasyonlarin dijital doniisiim siireclerini basariyla yonetmelerine
yardimci olabilir. Bu sekilde davranan liderler, is hayatinda dijital doniisiimii basarili

bir sekilde yonetebilir ve organizasyonlarinin rekabet avantajini artirabilir.

Anahtar Kelimeler: Dijital Liderlik, Bireysel Bilgi Oziimseme Kapasitesi, Proaktif

Is Davranislar1, Katilime1 iK Uygulamalari.



ABSTRACT
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This thesis examines the relationship between digital leadership and proactive work
behaviors through individual knowledge absorptive capacity and participatory human
resources (HR) practices. The study is based on data collected from 400 participants
through a cross-sectional field survey. The data were analyzed using structural
equation modeling and multiple regression analyses. The findings of the study indicate
a significant relationship between digital leadership and proactive work behaviors, as
well as a significant relationship between digital leadership and individual knowledge
absorptive capacity. Furthermore, a meaningful relationship was found between
individual knowledge absorptive capacity and proactive work behaviors, and it was
determined that individual knowledge absorptive capacity plays a mediating role in
the relationship between digital leadership and proactive work behaviors. The study
also found that participatory HR practices have a moderating effect on the relationship
between digital leadership, individual knowledge absorptive capacity, and proactive
work behaviors. Based on the findings, digital leaders can provide development
opportunities for their subordinates by using digital information channels and related
applications to enhance their knowledge of the external world and their professional
fields. Participatory HR practices, on the other hand, can encourage employees to
develop innovative and proactive behaviors by fostering knowledge sharing and
creating a trust-based work environment. This, in turn, will facilitate a workplace

environment that enables employees to exhibit proactive work behaviors.

Vi



This research contributes significantly to the literature by exploring the impact of
digital leadership and participatory HR practices on employees' knowledge absorptive
capacity and proactive work behaviors within the context of digital transformation.
The findings provide valuable insights for digital leaders and HR managers on how to
develop strategies that support employee development and enhance organizational
success. The study highlights the crucial role of digital leadership and participatory
HR practices in future digital transformation efforts and offers important contributions
to the existing body of knowledge in this field. Additionally, this research provides
practical recommendations for managers and leaders in the field, assisting them in
effectively managing digital transformation in the workplace. First and foremost, it is
essential for leaders to develop their digital skills and increase their technological
proficiency. This will enable them to manage digital transformation processes more
effectively and guide their employees appropriately. Moreover, leaders need to adopt
adaptive approaches in organizational change processes. Inspired by Adaptive
Structuration Theory, leaders must evaluate technological structures and human
actions in an integrated manner and develop strategies accordingly. By doing so, they
can manage organizational change more efficiently and effectively. In conclusion,
adopting digital leadership approaches and integrating these recommendations into
their practices will help organizations successfully manage digital transformation
processes. In this way, leaders can effectively navigate digital transformation in the

business world and enhance their organizations' competitive advantage.

Keywords: Digital Leadership, Individual Absorptive Capacity, Proactive Work

Behaviors, High-Involvement HR Practices.
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BIRINCi BOLUM
GIRIS
1.1. Tezin Konusu ve Arastirma Sorulari

Hizla gelisen teknolojik yenilikler, toplumun her alanini, sosyal yapiy1 olusturan
kurumlar1 ve 6zellikle is hayatindaki organizasyonlar1 énemli 6lgiide etkilemektedir
(Ehlers, 2020: 7; Kupiek, 2021: 7; Tigre, Curado, & Henriques, 2023: 41). Teknolojik
dontistim ve dijitallesme, son yillarda arastirmalar odak noktasi haline gelmis ve hem
teorik hem de uygulamali diizeyde kapsamli tartismalara konu olmustur. (Fisk, 2002:
45; Hensellek, 2020: 55; Promsri, 2019: 2). Giiniimiizde, teknoloji, dijitallesme,
yenilikg¢ilik, inovasyon, mobil teknolojiler, yapay zeka, sanal gergeklik, yogun rekabet,
degisim ve doniisiim gibi terimler, modern yasamin temel dinamiklerini ifade eden ve
sikca kullanilan kavramlar arasinda yer almaktadir (Engesmo & Panteli, 2021: 11).
Dijitallesme ve dijital doniisiim, genellikle toplumda meydana gelen teknolojik
ilerlemelerin tetikledigi degisim ve yenilikler olarak degerlendirilebilir. (Oberer &
Erkollar, 2018; Shin, Mollah, & Choi, 2023: 3).

Bu noktada karsimiza orgiitsel degisim ve gelisim kavramlar1 ¢ikmaktadir. Orgiitsel
degisim ve gelisim Oncelikle list yonetim tarafindan baslatilir ve ilerletilir (Morgan, &
Papadonikolaki, 2021: 594). Bu nedenle iist yonetimin Oncelikle bu degisim ve
gelisimi iyi analiz etmesi, 6ziimsemesi, benimsemesi ve degisime Onciiliik etmesi
gerekmektedir (Oktaysoy, Topcuoglu, & Kaygin, 2023: 409). Cagin gerekliliklerine
uyum saglamak baglaminda degisim ve gelisim; var olan durumdan olmasi gereken
yani arzulanan duruma dogru ilerlemeyi gerektirmektedir. Var olan durum ile olmasi
gereken durum arasinda mesafe ne kadar ¢oksa lidere diisen gbrev de o oranda ¢ok

olacaktir (Bolte et al., 2018: 637).

Gilintimiiz kosullarinin getirdigi zorunluluklar ve kurumlarin ihtiya¢ duydugu degisim
ve gelisim, oOrgiitsel sistem ve yapi, insan kaynaklar1 yonetimi, miisteri iligkileri (Xia
et al., 2023: 2); reklam ve tanitim, pazarlama ve satis, tedarik zinciri yonetimi gibi
birgok alanda dijital liderlere olan gereksinimi artirmistir (Promsri, 2019: 7; Zulua &
Khosrowshahib, 2021: 573). Degisim ve yeniliklere ayak uyduramayan kurumlar,
zamanla gili¢ kaybederek ve etkilerini yitirerek yok olma riskiyle karsi karsiya
kalmaktadir (Wang, Lin, & Sheng, 2022: 2). Bu baglamda, dijital liderlik, hizla

degisen ve gelisen kosullara uyum saglayarak kurumlarin siirdiiriilebilirligini giivence



altina almak ve varliklarin1 korumak igin kritik bir role sahiptir. (Fisk, 2002: 49;
Mihardjo & Rukmana, 2018: 839). Bu noktada dijital liderler, dijital diinyanin ve bu
diinyanin sundugu araglarin etkin bir sekilde nasil kullanilacagini anlayarak, sirketin
misyon, vizyon ve hedeflerine uygun sekilde insan kaynaklarini verimli bir bigimde
organize etmelidir (Yopan et al., 2022: 3). Ayrica hem i¢ misterilerin hem de dis
miisterilerin memnuniyetini artiracak ve cagin gerekliliklerine uygun bir yonetim
anlayis1 benimsemelidir (Magesa & Jonathan, 2022: 780). Teknolojik gelismelere ve
dijital doniistime uyum saglayabilmek oncelikle etkili bir degisim yonetimini gerekli
kilmaktadir (Avolio, Kahai, & Dodge, 2000: 617). Tim bu siireclerin basariyla
yonetilebilmesinde asil biiyiikk sorumluluk, kendisini ¢agin gerekliliklerine gore

gelistirmis bir lidere diismektedir (Stana, Fischer, & Nicolajsen, 2018: 3).

Son dénemlerde hem is diinyasinda hem de bireysel yasamda en fazla etkisini gosteren
olgulardan biri dijital doniisiim olarak 6ne ¢ikmaktadir (Shin, Mollah, & Choi, 2023:
2; Tigre, Curado, & Henriques, 2023: 42; Zulua & Khosrowshahib, 2021: 567).
Iletisim firsatlarmin genislemesi, iiretim yontemlerindeki yenilikler, tiiketim
aligkanliklarindaki degisimler ve is stlireglerinin geleneksel yontemlerden dijital
yaklasimlara ge¢isi gibi birgok doniisiim, dijitallesme siireciyle birlikte hayata gecmis
ve etkisini gostermeye devam etmektedir (Banks et al., 2022: 4; Brett, 2019: 13;
Brunner, Schuster, & Lehmann, 2023: 2). Dijital doniisiim, pek ¢ok arastirmada
stratejik bir bakis acisiyla ele alinsa da temelde orgiitlerdeki bireylerle yakindan iligkili
bir olgudur (Benitez et al., 2022: 3; Jones, Hutcheson, & Camba, 2021: 2).

Dijitallesmeye yapilan yatinmlar, stratejik bir bagslangic noktast olarak
degerlendirilebilir; ancak bu girisimlerin basarisi, stratejilerin uygulanmasinda “6n
saflarda” gorev yapan ¢alisanlarin bu siireglere destek verme konusundaki istekliligine
biiyiik ol¢tide baglidir (Adie, Tate, & Valentine, 2024: 43; Antonopoulou et al., 2021.:
408; Schaarschmidt & Bertram, 2020: 3). Dijital doniisiim, yapay zeka, sensorler ve
veri yonetimi gibi dijital teknolojilerin kuruma entegrasyonuyla sinirl kalmamaktadir.
Ayni zamanda, liderlerin ve calisanlarin dijital yetkinliklerini gelistirmeleri ve siirekli
degisen dijital ortamin gerekliliklerine uygun stratejik ve davranigsal kararlar
alabilmeleriyle yakindan iliskilidir (Jones et al., 2021: 9; Nicolas-Agustin, Jiménez-
Jiménez, & Maeso-Fernandez, 2022: 397). Bu dogrultuda, yapilan literatiir

taramalarinda dijital dontisiimiin 6nemli engelleri arasinda bireysel olarak degisime



gosterilen direng ve dijital yetkinliklerin azlig1 gosterilmektedir (Lammers, Tomidei,
& Trianni, 2019: 2; Xia et al., 2023: 12).

21. Yiizyilda her alanda yasanan ve yasanmaya devam eden hizli gelismeler,
kurumlarin ve sirketlerin yapisini, yonetim paradigmalarim1i ve c¢alisanlardan
beklentilerini de tamamen degistirmistir (Frese & Fay, 2001: 135; Grant & Ashford
2008: 4). Cagdas ve modern diinyada insan, isletmelerin en Onemli ve kritik
sermayelerinden biri haline gelmistir (Prabhu et al., 2012: 562). Insan sermayesinin bu
onemli ve kritik role sahip olma durumu, her gecen giin artarak devam etmektedir (Yu
& Frenkel, 2013: 1165). Onceki donemlerde, kurumlarin c¢alisanlardan temel
beklentisi, verilen is ve gorevlerin tanimlandig1 sekilde ve zamaninda yapilmasi iken
(Nasution et al., 2022: 145); artik bu durum giiniimiizde tamamen degismistir (Zhang
& Bartol, 2010: 108). Giinlimiizde kurumlar, calisanlarindan ¢ok daha fazlasinm
beklemektedir (Morrison & Phelps, 1999: 404). Bu beklentiler de karsilanmadigi
zaman, kurumlar ¢alisanlariyla yollarin1 ayirmak zorunda kalmaktadir (Bakker, Van

Emmerik, & Van Riet, 2008: 310).

21. Yiizyilda, ayakta ve hayatta kalmanin kurallar1 ve sartlar1 biitiiniiyle degismistir.
Piyasada yasanan c¢ok sert rekabet ortami, siirekli olarak yeniligi, gelismeyi, hareket
halinde olmay1, farkli diisiinmeyi (Frese et al., 1997: 141); inovasyonu, girisimciligi
ve proaktifligi kacinilmaz hale getirmistir (Parker & Collins, 2010: 634). Bu
zorunluluklar1 anlayan ve bunlara gore gerekli aksiyonlarini alan kurumlar varliklarini
stirdiirebilmekte (Fuller, Marler, & Hester, 2006: 1090); bunlarin farkina varamayan
ve gerekli ¢alismalar1 yapamayan kurumlar ise giiclerini kaybetmekte ve varliklarini
siirdiirememektedir (Kanten & Ulker, 2012: 1018). Iste tam bu noktada, kurumlarin
gerekli degisim ve gelismeyi saglayabilmesinde en kritik faktorlerin basinda insan
kaynag1r gelmektedir. Insan kaynaklarmin yapisi ve ¢alisanlarin sahip olduklari
ozellikler, yetkinlik ve yeterlilikler giiniimiiz sartlarina uygun ve kurumlarin ihtiyag

duydugu gereksinimleri yerine getirebilecek nitelikte olmalidir (Sonnentag &

Spychala, 2012: 414).

Gilinlimiizde kurumlarin ayakta ve hayatta kalabilmeleri admna kagimilmaz
gerekliliklerinin basinda, 0grenen organizasyon yapist ve cevik sirket modelleri
gelmektedir (Tigre, Curado, & Henriques, 2023: 17). Aym sekilde ¢alisanlar da bu
yapt ve dogrultuda kendilerini gelistirmek zorundadir (Crant, 1995: 532). Aksi

durumda kurumlarin yeniligi ve gelisimi modellemesi, yapilandirmast ve kurumun



tamamina aksettirmesi miimkiin degildir. Sirketler ve iist yonetim, neyi ne sekilde
planlarsa  planlasin; hi¢ sliphesiz bunlarin  pratikte icrasin1  ¢alisanlar
gerceklestirecektir. Calisanlar buna uygun yetkinlik ve yeterliliklere sahip degilse;
degisim ve gelisim sadece plan asamasinda ve masada kalacak, neticede istenilen
sonuglara ulasilamayacaktir (Demerouti et al., 2001: 501). Giinlimiizde artik,
kurumlarin ¢alisanlardan beklentisi; verilen ig ve gorevlerin tanimlandigr sekilde ve
zamaninda yapan pasif ¢alisanlardan ¢ok 6te (Malik, 2023: 327; Smithikrai, 2022: 44)
degisim ve gelisimi 6ziimsemis ve buna gore kendisini yapilandirmis ve gelistirmis

proaktif ¢alisan profilidir (Zuberi & Khattak, 2021: 667).

Proaktif kisilerde dinamizm, hareketlilik, cosku ve motivasyon vardir (Zhang, Crant,
& Weng, 2019: 268). Proaktif kisiler sahip olduklar1 bu 6zellikleri bulunduklari
kurumun menfaati, gelismesi, biiylimesi ve rekabet edebilmesi i¢in kullanirlar (Varela
et al., 2019: 178). Kurumlarimin misyon, vizyon ve hedeflerini gerceklestirebilmesi
adina kendilerini ve ¢evrelerini harekete gecirirler; sorumluluk alarak hareket ederler,
istenilen degisiklikler gergeklesinceye kadar calismaya devam ederler (Hu et al., 2018:
2); cevreleriyle olumlu, uyumlu ve faydali bir etkilesim siireci yiirtitiirler; kurumlarina
kars1 gonlilden adanma davranisi ortaya koyarak, beklentilerin Gtesinde rol ve

sorumluluk tistlenerek kurumun basarisi i¢in ekstra ¢aba sarf ederler (Lin at al., 2022:
2390).

Dijital dontistimle birlikte gelisen -0zellikle uzaktan- calisma ortamlarinda,
dijitallesme siirecinde yasanabilecek zorluklar1 ¢dzebilmek icin proaktif bireysel
davraniglar giderck daha 6nemli hale gelmektedir (Abbas Khan, 2021: 79; Magesa &
Jonathan, 2022: 782; Tiirk, 2023: 3). Bireysel diizeyde proaktif is davraniglar1 Parker
ve arkadaglari tarafindan “durumu veya kendini degistirmek ve iyilestirmek amaciyla
bireysel inisiyatife dayali gelecege yonelik eylemler” olarak tanimlanmistir. (Parker,
Williams, & Turner, 2006: 636). Yapilan ampirik ¢alismalarda, dijital doniistimiin
onemli Onciilleri arasinda, proaktif bir is davranisi olan yenilik¢i is davraniginin oldugu
ortaya konulmaktadir. Bu bulgu, inovasyon odakli davranislara sahip ¢alisanlarin
geliserek ve degisiklikleri ozlimseyerek dijital donilisiimiin gerektirdigi sorunlar
¢ozebilecek kapasiteye sahip olduklari anlamina gelmektedir (Brunner, Gonzalez-
Castafié, & Ravesteijn, 2021: 143; Khoeroni, Suryadi, & Gunawan, 2022: 143; Klein,
2020: 885; Nicolas-Agustin et al., 2022; Pham & Vu 2022: 2).



Dijital dontisim, firmalarin basarili olmak i¢in ihtiya¢ duydugu ¢alisan becerilerini de
degistirmektedir. Bu noktada calisanlarin proaktif olarak becerilerini ve davranis
bi¢imlerini gelistirmeleri giderek daha onemli hale gelmektedir (Kupiek, 2021: 12;
Ostmeier & Strobel, 2022: 719; Parker & Collins, 2010: 636). Bu sebeple dijital
diinyanin dinamiklerini yakalamak adina proaktif is davranislari ve bu tiir davraniglari
gelistirmek tizerine yapilacak arastirmalar ciddi 6nem tasimaktadir. Dijital doniisiim
alanindaki caligmalara bakildiginda mevcut calismalarin ¢ogunlukla sirketlerin
dontistimiine stratejik ve operasyonel agidan yaklastigi, birey bazli ¢caligmalarin yeterli
diizeyde olmadig1 goriilmektedir. Ayrica dijital liderlik ve birey ¢iktilar1 arasindaki
iligkinin nasilligint ve kosullarimi agiklamak amaciyla yapilan ¢aligmalarin yetersiz
diizeyde oldugu da gozlenmistir (Dewi & Sjabadhymi, 2021: 157; Soon &
Salamzadeh, 2021: 221; Stana, Fischer, & Nicolajsen, 2018: 4; Yopan et al., 2022: 2;
Zhu et al., 2022: 3). Bu tez calismasi ile dijital liderligin proaktif is davranislari
iizerindeki etkisinde, bireyin yakin ve uzak c¢evre bilgisini 6ziimseme kapasitesi ile
kurumun IK uygulama ve politikalarmin nasil bir role sahip oldugu arastirilacag i¢in

alanda var olan 6nemli bir bosluk doldurulmaya ¢alisilacaktir.

Liderligin, calisanlarin proaktif davranislar sergilemesindeki etkisi, literatiirde cesitli
arastirmalarla ele alinmistir (Crant, 2000: 436; Frese & Fay, 2001: 136; Grant &
Ashford, 2008: 9; Parker, Williams, & Turner, 2006: 637; Wu & Parker, 2017: 1028).
Chiaburu, Smith, Wang ve Zimmerman (2014) tarafindan gergeklestirilen kapsamli bir
meta-analiz, lider-tiye etkilesimi ve doniisiimcii liderlik tarzinin, ¢alisanlarin proaktif
is davraniglarin1 anlamli bir sekilde artirdigini ortaya koymaktadir. Ancak, is
diinyasinda yogun degisimlerin yasandigi donemlerde liderlik daha karmasik bir hal
almakta ve yeni bir boyut kazanmaktadir. Bu dogrultuda, yoneticilerin geleneksel
liderlik becerilerinin 6tesine gecerek, ozellikle geng calisanlarin is siireclerine daha
verimli ve proaktif bir sekilde katilmasini saglamak amaciyla teknoloji, orgiit ve birey
arasindaki etkilesim ve uyumu yonlendirebilecek dijital liderlik becerilerini
benimsemeleri gerekmektedir (Mihardjo et al., 2019: 1060; Mwita & Joanthan, 2019:
2; Temelkova, 2020: 253; Tulungen, Tewal, & Pandowo, 2022: 160).

Zhu ve digerleri (2022), literatiirde yer alan tanimlardan yola ¢ikarak dijital liderligi,
"yaraticilik, derin bilgi birikimi, kiiresel bakis acisi, is birligi yapabilme, analitik
diistinme, sorgulama, siirekli 6grenme ve dijital firsatlara kars1 duyarlilik gibi gesitli

unsurlart i¢eren bir liderlik tiirii" olarak tanimlamislardir. Ekipte dijital liderlere sahip



olmak, astlarin kendilerini diger calisma gruplarindan (diger firmalardan) ayirt
etmesine yardimci olur ve bu nedenle g¢alisanlarin benlik kavramini giiglendirerek
lider-iiye etkilesimi ile orgiite yonelik bir aidiyet bilinci saglar (Nieken, 2023: 4;
Schaarschmidt & Bertram, 2020: 5). Dijital liderin dijitallesme ve dijital doniisiim
stire¢lerinde sahip oldugu becerilerle astlarini kurumun vizyonu dogrultusunda motive
etmesi, yonlendirmesi ve gelistirmesi beklenir (Mollah et al., 2023: 3). Ozellikle
bireylerin is ortaminda sorumluluk almasi, problemleri ¢6zmesi ve yenilikgi
davraniglar gostermesi olarak tanimlanan proaktif is davranislariin (Strauss, Parker,
& O’Shea, 2017: 16); calisanlarda gelistirilmesi adina dijital liderlik, 6nemli bir
potansiyel tasimaktadir (Wang, Lin, & Sheng, 2022: 3). Doniisiimcii liderler olarak da
nitelendirilebilecek dijital liderler; astlarint gurur duyabilecekleri yenilikgi
davraniglara yonlendirir. Bu sayede donilisimcii liderler, astlarini lider-tiye
etkilesimini saglayan kurulusa karsi1 proaktif davranislar gostermeleri yoniinde motive
ederler (Ordu & Nayir, 2021: 72; Schaarschmidt & Bertram, 2020: 6; Xia et al., 2023:
3).

Yapilan kapsamli literatiir incelemesi, dijital liderlik ile bireysel c¢iktilar arasindaki
ilisgkiyi anlamaya ve yorumlamaya yonelik caligmalarin giderek arttiginmi ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte, alanin heniiz gelisim asamasinda oldugu ve dijital
liderligin bireysel ¢iktilar tizerindeki etkisinin farkli baglamlarda daha ayrintili bir
sekilde arastirilmasi gerektigi birgok arastirmaci tarafindan vurgulanmistir (Bach &
Sulikova, 2021: 224; Brett, 2019: 33; Zhong, 2017: 32; Hensellek, 2020: 65; Tigre,
Curado, & Henriques, 2023: 59). Bu baglamda tiim sektorlerde yogun bir sekilde
yasanan dijital doniisiim devriminin (Peng, 2022: 212), saglikli bir sekilde
gerceklesmesinde 6nemli rol oynayan proaktif is davranislarini (Crant, 2000: 437),
saglamak adma dijital liderligin roliinii (Zhang & Bartol, 2010: 109) adaptif
yapilandirma teorisi 1s1ginda arastirmak bu arastirmanin birinci ve ana amacin
olusturmaktadir. Literatiirde yapilan taramada bu alanda yapilan ampirik
arastirmalarin yeterli olmamasi sebebiyle s6z konusu boslugun doldurulmasi

hedeflenmektedir.

Ayrica bu potansiyel iligkinin nasil ve ne sartlarda gergeklestigi de dikkatle iizerinde
durulmasi gereken noktalar arasindadir. Ciinkii giincel literatiir tarama calismalari;
dijital liderligin ¢ok diizeyli etkinligini ¢esitli teorik perspektiflerden analiz etmeyi, bu

etkinligin aracilik ve diizenleyici mekanizmalarini incelemeyi ve dijital liderligin



orgiitsel ve bireysel diizeyler arasinda nasil capraz diizeylerde etkiler yarattigini
arastirmay1 onermektedir (Lin, 2024: 16). Ayrica adaptif yapilandirma teorisi; bilgi
teknolojilerinin sekillendirdigi yap1 ve sistemlerle (6rn. liderlik sistemi) birey ¢iktilar
arasinda yapilarin uyumlastirilmas1 ve sosyal etkilesim gibi araci kavramlar ile
baglamsal faktdr ve oOrgiitsel ¢evre gibi diizenleyici unsurlarin incelenmesini de
onermektedir (Avolio, Kahai, & Dodge, 2000: 618; Avolio et al., 2014: 106; DeSanctis
& Poole, 1994: 122).

Gliniimliz toplumunda bilgi her bakimdan g¢ok O6nemli hale gelmistir. Bilginin
islevselligiyle birlikte bilginin kendi 6z degeri, bilgiye ulagim, bilginin 6ziimsenmesi
(Enkel et al., 2017: 30); belirlenen hedefler g¢ercevesinde doniistiiriilmesi ve
kullanilmas1 yasadigimiz diinyada her 6rgiit ve kurum igin stratejik bir 6neme sahiptir
(Lowik, Kraaijenbrink, & Groen, 2017: 1320; Seo, Chae, & Lee, 2015: 69). Bu durum,
ozellikle yogun rekabet ortaminin yasandigi teknoloji ¢aginda, sirketlerin hayatta
kalabilmeleri i¢in kritik bir rol iistlenmektedir ve bilgiyi vazgegilmez bir faktor haline
getirmistir (Knudsen & Schleimer, 2022: 704; Cannon, Geddes, & Feinstein, 2014:
379). Giinlimiizde artik sirketler i¢in en onemli hususlarin baginda bilgi gelmektedir
ve bilgi, sirketlerin varliklarin siirdiirebilmeleri noktasinda sermayeden daha énemli
bir role evrilmistir (Arubayi, Eromafuru, & Egbule, 2020: 3; Ojo & Raman, 2016: 724;
Sun et al., 2019: 50719; Yildiz et al., 2019: 94).

Icinde bulundugumuz dijital ¢agin gerisinde kalmamak igin bireylerin bilgi
dagarciklarini gelistirmeleri ve siirekli olarak yeni seyler 6grenmeleri 6nemli bir 21.
yy. becerisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (van Laar et al., 2017: 578). Bu agidan
oziimseme kapasitesi teorisi (Cohen ve Levinthal, 1990: 129) baglaminda bireysel
Oziimseme kapasitesi degerli bir bakis agis1 sunmaktadir. Bireysel Oziimseme
kapasitesi bir arastirmada “bireyin yeni dis kaynakli bilgiyi tamima, oOziimseme,
doniistiirme ve kullanma faaliyetleri” (Lowik, Kraaijenbrink, & Groen, 2017: 1321)
olarak tanimlanirken, bir baska arastirmada "“bireyin dis bilgiyi tanimlama ve onu
oztimseme ve performans faydalart yaratmak igin kullanma yetenegi" (Tian & Soo0,
2018: 1118) olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin 6grenme ve yeni bilgiler edinme
kapasitelerini artirma adina liderlik yaklasimlart ve lider-iiye etkilesiminin roli
literatiirde farkli acilardan arastirilmis ve liderligin birey 6grenmesinde 6nemli bir rolii
oldugu belirtilmistir (Driver, 2002: 114; Mutonyi, Slatten, & Lien, 2020: 188). Dijital

liderin, astlarinin dis ¢evre ve is bilgisini artirmasi igin dijital bilgi kanallan ve iligkili



uygulamalar ile onlara gelisim olanaklar1 sunabilecegi diistiniilmektedir (Bolte,
Dehmer, & Niemann, 2018: 638; Hensellek, 2020: 56; Westerman et al., 2012: 5). Bu
sebeple dijital liderlik ve proaktif is davraniglari arasinda bireysel bilgi 6ziimseme

kapasitesinin muhtemel araci roliinii arastirmak bu tez ¢alismasinin bir diger amacidir.

Liderlik arastirmalarinda; baglamsal faktorlerin arastirilmasi amaciyla liderligin
kolaylastiricis1 veya tamamlayicisi olarak orgiitsel diizenleyici degiskenlere dayali
calismalar tesvik edilmektedir (Howell, Dorfman, & Kerr, 1986: 90; Yukl, 2008: 70).
Proaktif kisilik 6zellikleri ve proaktif is davranislart literatiirii, liderlik stili ve lider-
iiye etkilesimi kalitesi gibi sosyal etki faktorlerine ek olarak -calisanlarin, calisma
ortam1 iizerinde dogrudan bir etkiye sahip olmasi sebebiyle- katilimer IK
uygulamalarinin diizenleyici roliine odaklanmamiz gerektigini One siirmektedir

(Alikaj, Ning, & Wu, 2021: 860).

Katilimer insan kaynaklari (IK) uygulamalari, ¢alisanlarin is siireglerinin tasarimina
ve Orgiitsel karar alma stireglerine aktif olarak dahil edilmesini tesvik eden yonetim
stratejilerini kapsar (Kim, Han, & Kim, 2017: 1714). Bu uygulamalar, ¢alisanlarin
goriis ve Onerilerinin dikkate alindigi, onlarin bilgi ve deneyimlerinden faydalanildig,
dolayisiyla orgiitsel verimlilik ve etkinligin arttirildigi bir yonetim anlayisini temsil

eder (Tahsildari & Shahnaei, 2015: 57).

Katilimer IK uygulamalari, organizasyonlarin ¢alisanlarina daha fazla katilim ve etki
imkani taniyarak karar alma durumlarinda faal gorev yapmalarini saglamay1 ve onlarin
fikirlerini, deneyimlerini ve yeteneklerini is siireclerine entegre etmeyi amaglayan bir
stratejiyi ifade eder (Kehoe & Wright, 2013: 371). Bu uygulamalar ¢alisanlarin karar
alma siireglerine aktif olarak dahil olmalarini tesvik eder ve seffaf iletisim, egitim ve
gelisim firsatlari, adaletli odiillendirme sistemleri gibi araglarla desteklenerek is
verimliliginin ve organizasyonel basarinin artmasinda kritik rol oynar (Johnen,
Jungblut, & Ziegele, 2018: 130). Katilimc1 IK uygulamalari, demokratik ve katilimei
bir yonetim kiiltiirlinli benimseyerek, calisanlarin sadece is yapanlar olarak degil, ayni
zamanda degerli birer paydas olarak kabul edildigi bir ortam olusturmay1 amaglar (Lee
& Koh, 2001: 688). Bu uygulamalar, ¢alisanlarin orgiitsel siireglere iliskin sahip
olduklar1 bilgi ve deneyimin etkin bir sekilde kullanilarak, daha iyi kararlar alinmasinm

ve yenilik¢i ¢oziimler gelistirilmesini saglar (Martins et al., 2008: 198).



Katilimer is uygulamalart Lawler, Mohrman ve Ledford (1995) tarafindan gii¢
(kararlara katilim), enformasyona erigim, ddiillendirme ve bilgiye ulagim &zellikleri
etrafinda g¢aligsanlar1 giliglendirme olarak tanimlanmistir (Rana, 2015: 309). Katilimci
IK uygulamalar1 bilgi paylasimini saglayarak, giivene dayali bir calisma ortami
yaratarak ve calisanlarin ihtiya¢ duydugu gelisim firsatlar1 ve egitimleri temin ederek
calisanlarin yenilik¢i ve proaktif davranislar gelistirmelerine kuvvetli bir zemin
olusturur (Kim & Sung-Choon, 2013: 92; Paré & Tremblay, 2007: 327; Wang, Cui,
Cai, & Ren, 2022: 100). Katilimci IK uygulamalarmi gergeklestiren firmalarda
calisanlar, islerini diizgiin bir sekilde yerine getirmek i¢in daha fazla beceriye, birim
hedeflerine nasil ulasilacagi konusunda dikkatli kararlar vermek icin daha fazla
bilgiye, birimin c¢ikarlar1 dogrultusunda kararlar almak icin daha fazla yetkiye ve
bireysel ¢abalar1 birim hedefleriyle uyumlu hale getirmek icin daha fazla tesvike
sahiptir (Alikaj, Ning, & Wu, 2021: 858; Li, Jin, & Chen, 2020: 197; Mills &
Culbertson, 2009: 94; O'Neill et al., 2011: 543). Boylece katilimci uygulamalarla
orgiitiin veya ekibin bir pargasi oldugunu hisseden ¢alisanlar proaktif is davranislar
gelistirme konusunda daha istekli olurlar (Boxall & Macky, 2009: 5; Bultts et al., 2009:
123; Guthrie, 2001: 181; Pervaiz, Li, & He, 2021: 3). Tim bu analiz ve
degerlendirmelerden hareketle bu g¢alismada, 1) Dijital liderlik ve proaktif is
davraniglari; 2) Bireysel 6ziimseme kapasitesinin dijital liderlik ve proaktif is
davramslar1 arasindaki iliskide araci rolii; 3) Katilime1 IK uygulamalarmin bu

iliskideki diizenleyici roliiniin arastirilmasi amag¢lanmistir.

Aragtirma bahsedilen amaglar dogrultusunda, asagida belirtilen {i¢ 6nemli arastirma

sorusuna sahiptir;

e 1. Arastirma Sorusu: Dijital doniisiim dinamikleri ¢er¢evesinde dijital liderlik,
olumlu bireysel ¢iktilardan proaktif is davranislarina nasil etki etmektedir?

e 2. Arastirma Sorusu: Dijital liderlik ile proaktif is davranislar1 arasindaki
iligkide bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesinin nasil bir rolii vardir?

e 3. Arastirma Sorusu: Dijital liderlik ile proaktif is davranislar1 arasindaki

iliskide katilimc1 IK uygulamalarinin nasil bir rolii vardir?

Aragtirma amaci ve sorularini bilimsel bir sekilde incelemek igin kesitsel bir saha
arastirmasi gerceklestirilmistir. Kesitsel aragtirmalar; arastirma degiskenlerine iliskin
verilerin anlik olarak tek bir zamanda toplanarak, incelenen olgunun o andaki

durumunu ortaya koymaya c¢alisan arastirmalar olarak tanimlanmaktadir (Glirbiiz ve



Sahin, 2018: 113). Veri toplama teknigi olarak anket teknigi kullanilmis olup arastirma
icin gerekli olan minimum O6rneklem sayisina On test sonrasi yapilan gii¢ analizi ile
karar verilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 175). Arastirma evreni Tiirkiye’de faaliyet
gosteren isletmeler iken arastirma Orneklemi Istanbul’da faaliyet gosteren biiyiik

boyutlu igletmeler olarak belirlenmistir.

1.2. Tezin Diizeni

Bu tez c¢alismasi, ilgili arastirma sorulari incelemek amaciyla bes bdliimden
olusmaktadir. Tezin birinci boliimii olan giris kisminda, arastirmanin temel ¢ergevesi
¢izilmig, konunun Onemi, amaci, kapsami ve c¢alismanin temel dinamikleri
aciklanmistir. Bu boliimde ayrica, arastirmanm gerekgesi sunularak, incelenen

kavramlarin giinlimiiz is diinyasindaki yeri ve 6nemi vurgulanmaistir.

Ikinci béliim, arastirma konusu cergevesinde ele alinan kavramlarin teorik altyapisini
olusturmaktadir. Bu baglamda, oncelikle dijital liderlik kavrami detaylandirilmis,
dijitallesen ¢alisma ortamlarinda liderlerin rolii ve organizasyonlara sagladigi katkilar
ele alimmistir. Ardindan, proaktif is davramiglar1 kavrami ele alinarak, bireylerin
orgiitsel siireglere aktif katiliminin ve inisiyatif almasinin is performansi lizerindeki
etkileri agiklanmistir. Bireylerin yeni bilgileri edinme, isleme ve kullanma
kapasitelerini ifade eden bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi kavrami, bireysel ve
orgiitsel baglamda incelenmis ve bireysel bilgi 6ziimseme kapasitenin dijital liderlik
ile olan iliskisine deginilmistir. Ayrica, katilimci insan kaynaklar1 uygulamalarinin,
calisanlarin is siire¢lerine etkin katilimini tesvik eden bir ara¢ olarak nasil islev
gordiigii ele alinmistir. Bu teorik agiklamalar dogrultusunda, dijital liderlik ile birey
ciktilar1 arasindaki iligkileri inceleyen ampirik arastirmalara yer verilmis ve ilgili
literatlir detayli bir sekilde taranarak konuya dair Onceki bilimsel c¢alismalar

degerlendirilmistir.

Uciincii boliimde, arastirmanin dayandigi teorik cerceve ayrmntili bir sekilde ele
alinmaktadir. Bu baglamda, ¢alismanin temelini olusturan Adaptif Yapilandirma
Teorisi (Adaptive Structuration Theory) kapsamli bir sekilde agiklanmis ve bu teorinin
arastirma konusu ile iligkisi irdelenmistir. Teorinin temel varsayimlar1 ve ¢alisma
baglamindaki uygulanabilirligi ortaya konularak, arastirmanin hipotezleri

olusturulmustur. Hipotezlerin gelistirilme siirecinde, literatiirde yer alan Onceki
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caligmalarin bulgularindan yararlanilmis ve bu baglamda c¢alismanin temel

arglimanlar1 desteklenmistir.

Dordiincii boliim, arastirma metodolojisine ayrilmistir. Bu boliimde, g¢aligmada
kullanilan veri toplama yontemleri, 6rneklem se¢imi, veri analiz teknikleri ve
uygulama siireci detaylandirilmistir. Calismanin temelini olusturan kesitsel arastirma
yontemi aciklanmis ve veri toplama siirecinin nasil gergeklestirildigi iizerinde
durulmustur. Arastirmada kullanilan yapisal esitlik modellemesi (SEM) ve c¢oklu
regresyon analizleri, analiz teknikleri kapsaminda ele alinarak verilerin hangi
asamalardan gecirildigi, hangi istatistiksel testlerin uygulandigi ve elde edilen
bulgularin nasil yorumlandigi agiklanmistir. Bu boliim, arastirmanin ampirik yoniinii

ortaya koyarak, ¢alisma kapsaminda yapilan analizlerin detaylarini icermektedir.

Son boliim olan besinci boliim, arastirma bulgularinin degerlendirilmesi ve sonuglarin
tartisilmasina ayrilmistir. Bulgularin yorumlanmasi, teorik ve pratik katkilar,
arastirmanin sirliliklart ve gelecekte yapilabilecek calismalara yonelik oneriler bu
boliimde ele alinmistir. Arastirma sonuglari, literatiirdeki bulgularla karsilastirilarak
dijital liderlik, bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi ve proaktif is davraniglar1 arasindaki
iligkilerin is diinyasina yansimalar1 analiz edilmistir. Ayrica, dijital doniisim
stire¢lerinde liderlerin rolii ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkisi tartisilarak hem

akademik hem de is diinyasina yonelik ¢ikarimlar sunulmustur.

Bu analiz ve degerlendirmeler dogrultusunda, calisma dijital liderlik ve bireysel is
davraniglar1 arasindaki dinamikleri anlamaya yonelik teorik ve pratik katkilar sunan
bilimsel arastirma olarak sekillenmistir. Arastirmanin sonuglari hem akademik
diinyaya hem de is diinyasindaki profesyonellere gelecekteki yOnetim stratejileri
acisindan onemli i¢goriiler sunarak, dijital doniisiim siireglerine rehberlik edebilecek

potansiyele sahip bir ¢caligma olarak 6ne ¢ikmaktadir.
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IKiNCi BOLUM
LITERATUR TARAMASI

Bu boliimde arastirma kavramlari olan dijital liderlik, bireysel 6ziimseme kapasitesi,
katilime1 1K uygulamalari ve proaktif is davramislari hakkinda literatiirden hareketle
tanimlayict agiklamalar yapilmistir. Bu agiklamalardan sonra dijital liderlik 6zelinde;
liderlik, proaktif is davranislart ve ilgili kavramlarin bireysel ¢iktilar1 arasindaki

iliskilerin incelendigi bir literatiir taramas1 gerceklestirilmistir.

2.1. Dijital Liderlik

Degismeyen tek sey degisimdir. Bu baglamda, teknolojik gelismelerin beraberinde
getirdigi dijitallesme ve dijital doniisim kavramlar1 toplumun tiim kesimlerini,
ozellikle de kurumlar1 degisime ve gelismeye zorlamaktadir (Nieken, 2023: 2;
Temelkova, 2020: 254). Bunu fark edemeyen, gerekli hazirliklar1 ve g¢alismalari
yapamayan kurumlar zayiflamakta, hedeflerini yerine getirmekte zorlanmakta ve
glinlimiizde yasanan ¢ok sert rekabet ortaminda tiikkenmeye ve yok olmaya mahkGm
olmaktadir (Bolte, Dehmer, & Niemann, 2018: 638; Peng, 2022: 211). Bu noktada
orgiitler, dijital doniisiim stirecini saglikl sekilde yonetebilmeleri i¢in ii¢ temel konuya
dikkat etmelidir (Cahyadi & Magda, 2021: 2; Mwita & Joanthan, 2019: 7; Niu, Park,
& Jung, 2022: 4): Oncelikle orgiitler, gerekli dijital stratejilere sahip olmalidir.
Sonrasinda, sahip olduklar1 bu dijital stratejileri hayata gegirebilmek i¢in gerekli dijital
yetkinliklere ve operasyonel kabiliyetlere sahip olmalidir. Son olarak ise orgiitler,
uygulayacaklar1 dijital hizmetler sayesinde de ¢agin gerektirdigi dijital doniisiimiin

tiim kurum ve c¢alisanlara ulagsmasini temin etmelidir.

Teknolojik gelismeler ve dijital ¢ag; kurumlarin yonetim paradigmasi, sistemleri,
insan kaynaklar1 yonetimi, donanimlar1 ve islerin yapilis modelleri tizerinde 6nemli
degisikliklere neden olmaktadir (Abbu et al., 2020: 2; Hensellek, 2020: 57). Bu
stirecte, teknoloji daha yogun ve etkin sekilde kullanilmakta, sunulan hizmetler
cesitlenmekte, is stratejileri bilgi caginin gerekliliklerine uygun sekilde tasarlanmakta
ve yonetilmektedir (Brett, 2019: 33). Bu degisimi algilayan ve yonetebilen kurum ve
bireyler basarili sonuglar elde edebilmekte (Sasmoko et al., 2019: 1634); bunlarla
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uyumlu gelisim gosteremeyen kurum ve bireyler ise basarisizlikla karsilasmak

zorundadirlar (Shin et al., 2023: 3).

2.1.1. Dijital Liderligin Kavramsal Cercevesi, Yapisi ve Tanimi

Yonetim ve liderlik tarih boyunca her zaman en 6nemli konular arasinda yer almigtir
(Avolio, Kahai, & Dodge, 2000: 620; Yukl, 1989: 260). Giinlimiizde yasanan rekabetgi
ortam, liderligi, her alanda ¢ok daha Onemli hale getirmis, ayni zamanda tiim
organizasyonlarda daha etkin ve etkili liderlik tarzlarinin uygulanmasini kaginilmaz
kilmistir (Bass, 2008: 17; Brunner, Schuster, & Lehmann, 2023: 2; Fisk, 2002: 48).
Genel anlamiyla yonetim; insanlar araciligiyla isleri yaptirmak olarak ifade edilirken
(Bass, 1985: 28); ayn1 zamanda yonetim, 6nceden belirlenen hedeflere ulasmak igin
imkan, kabiliyet ve kaynaklarin organize edildigi (Lord & Brown, 2001: 135),
gelecekteki faaliyetlerin  tespit edilmesi amaciyla sonuglarin analiz edilip
degerlendirildigi bir siire¢ olarak da tanimlanmaktadir (Avolio, Bass, & Jung, 1999:
443; Drucker, 1988: 47).

Liderlik, aslinda bir etkileme sanati olup, liderligin temelinde etkileme giicii
bulunmaktadir (Avolio & Bass, 1995: 3). Liderlik; takipgilerini belirlenmis hedefler,
stratejiler ve gorevlere yonlendirme (Bass, 1997: 134); bunlarin gergeklestirilmesi i¢in
gereken motivasyon ve etkiyi ortaya koyabilme kabiliyetidir (Burns, 1978: 43).
Orgiitlerin i¢ ve dis cevrelerinde yasanan hizli gelismeler ve degisim; daha etkin ve
etkili liderlik tarzlarimin arastirilmasini, yeni modeller gelistirilmesini ve bunlarin
organizasyonlarda kullanilmasin1 zorunlu hale getirmistir (MacKenzie, Podsakoff, &
Rich, 2001: 118; Schein, 2004: 58; Yukl, 2008: 72).

Liderlik, ekip yonetimi ve gruplarin basarist i¢in ¢ok kritik bir role sahiptir (Yukl,
1999: 286). Bundan dolayidir ki, tarih boyunca liderlik ve ilgili kavramlar her zaman
ilgi odag1 olmustur (Pounder, Ogawa, & Adams, 1995: 566). Ayni sekilde giiniimiizde
de kurumlarin basarili olabilmesinde; misyon, vizyon ve hedeflerini
gerceklestirebilmesinde, siirdiirebilir basariyr yakalayabilmesi ve yeni gelismelere
uyum gosterebilmesinde liderlik her zaman en Onemli kavram olarak yerini
korumustur (Bass & Avolio, 1993: 114; Howell & Avolio, 1993: 893; Kotter, 2001.
86).
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Tarihsel siirecte lizerinde en ¢ok arastirma yapilan konularin basinda yonetim ve
liderlik kavramlar1 gelmektedir ve bu arastirmalar her zaman artarak devam etmistir
(Bass et al., 2003: 210; Peters & Waterman, 1984: 13; Yukl, 2008: 27). Liderlik
kavrami; siire¢ icerisindeki gelisimi, yapisi, c¢esitleri, boyutlari, iligskili oldugu
kavramlar, oOrgiitsel davranis konulariyla iliskilerinden diger bilimlerle olan
etkilesimine kadar ¢ok genis bir yelpazede aragtirma ve inceleme konusu yapilmistir
(Bess & Goldman, 2001: 421). Liderlik dinamik bir siire¢ olup; liderligin etkiledigi ve
liderlikten etkilenen birgok degisken bulunmaktadir (Organ, Podsakoff, & MacKenzie,
2006: 9). Ayni zamanda inovasyon ve gelismelerin hizla yasandigi glinlimiizde bu
arastirmalarin niteligi ve niceligi giderek artmaktadir (Pillai, Schriesheim, & William,

1999: 899).

Liderligin, iizerinde anlasmaya varilan net bir tanimi1 yoktur (Berson et al., 2001: 55).
Oyle ki konuyla ilgili bircok ¢alisma yapan Stodgill, liderligin; onu tanimlamaya
calisan insan kadar taniminin bulundugunu ifade etmistir (Bass, 1990: 24). Bununla
birlikte Bass, Yukl, Bennis ve Goldsmith tarafindan ayr1 ayr1 ortaya konan ii¢ kapsamli
caligma, liderligin sahip olmasi1 gereken ii¢ temel 6zelligini belirtmektedir: Liderlik;
etkiyi, amaca ulasmay1 ve takipgileri gerektirir (Bass, 2008; Yukl, 2008; Bennis &
Goldsmith, 1997).

Giliniimilizde yasanan dijital cagda liderlik; liderligin ii¢c temel 6zelligini gerektirmekle
birlikte geleneksel liderlik tarz ve anlayislarindan oldukga farklilasmaktadir (Oberer
& Erkollar, 2018: 3; Peng, 2022: 213). Dijital ¢agdaki liderlik, siirekli 6grenmeyi ve
gelismeyi (Chatterjeea et al., 2023: 4) elestirel bakis agisini1 (Hensellek, 2020: 59); akil
yliriitme ve proaktif olmay1 (Ehlers, 2020: 10); sorun ve sikintilara karsi aktif ¢oziimler
iiretebilmeyi (Shin et al., 2023: 3); etkili iletisim ve insan iligkilerini, 6z disiplini
yiiksek, iradesi kuwvvetli, oncelikle kendisini yoneten, ekip ruhuyla hareket eden,
motivasyonu yiiksek (Dewi & Sjabadhymi, 2021: 157) ve takipgilerine ilham veren bir
kisiligi gerekli kilmaktadir (Soon & Salamzadeh, 2021: 225).

Tipki liderlik kavraminda oldugu gibi, dijital liderlik i¢in de tizerinde fikir birligine
varilmis, genel kabul gérmiis bir tanim bulunmamaktadir. Farkli perspektiflerden yola
cikilarak dijital liderlik ¢esitli sekillerde tanimlanmaktadir (Ehlers, 2020: 10). Bununla
birlikte, dijital liderlik ve teknoloji liderligi kavramlart zaman zaman birbiri yerine
kullanilabilmektedir (Peng, 2022: 214). Teknoloji liderligi, teknolojik yenilikleri takip

eden, bu yeniliklere yonelik gerekli becerilere sahip olan, teknolojileri etkin bir sekilde
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kullanabilen (Yao et al., 2023: 908) ve degisime uyum saglama yetenegi gosteren
yenilik¢i bir liderlik tiirii olarak tanimlanmaktadir (Jameson et al., 2022: 2). Buna
karsilik, dijital liderlik, bu ozellikleri icerdigi gibi, ayn1 zamanda daha kapsamli
yetkinlikler ve islevler barindiran bir liderlik modeli olarak tanimlanmaktadir (Kiyak

& Bozkurt, 2020: 87; Wasono & Furinto, 2018: 129).

Geleneksel lider merkezli bilgi ve karar alma siireci, yerini bilgiye erigimi
demokratiklestiren ve karar giiclinii ilgili tiim taraflar arasinda paylasan ve paylastiran
yeni slireglere ve liderlik modellerine birakmaktadir (Cortellazzo, Bruni, & Zampieri,
2019: 2). Dijital teknolojilerin kurumsal siire¢lerin verimliligini artirma potansiyeline
sahip oldugunu kabul etmekle birlikte, liderlerin kurumlarda benimsenen bu dijital
stireclerden yiiksek diizeyde yararlanmak ve bunlarin yol agabilecegi sorunlar1 veya
zorluklar1 en aza indirebilmek i¢in dijital teknolojilerin igsellestirilmesini ve rutin
gorevlere entegre edilmesini saglamalar1 gerekmektedir (Cortellazzo et al., 2019: 3).
Dijital is ortamlarinda ve stireglerde liderlik, literatiirde genellikle iki farkli kavramla
ele alinmaktadir: 1. Dijital liderlik ve 2. E-liderlik. Zhu ve ekibi, literatiirdeki bu iki
tanimi1 temel alarak dijital liderligi, "varaticiligi, derin bilgi birikimini, kiiresel
vizyonu, iy birligini, analitik diisiinme ve sorgulamay, siirekli 6grenmeyi ve dijital
firsatlara duyarliligy iceren bir liderlik modeli"” olarak tanimlamiglardir (Zhu et al.,
2022: 3). Avolio ve arkadaslar1 e-liderligi “tutumlarda, duygularda, diisiincede,
davranista ve performansta bir degisiklik tiretebilen ileri bilgi teknolojilerinin aracilik
ettigi hem yakin hem de uzak baglamlarda yerlesik bir sosyal etki siireci” olarak
tanimlarlar (Avolio et al., 2014: 107). Bu alanda yapilan sistematik literatiir
caligmalarinda dijital liderlik ve e-liderlik ayn1 anlamda ve birbirlerini karsilayacak
sekilde kabul edilmis ve kullanilmistir (Cortellazzo et al., 2019: 4; Tigre, Curado, &
Henriques, 2022: 43). Bu tez ¢alismasinda daha kapsayici olmasi sebebiyle “dijital
liderlik” kavrami kullanilacaktir. Zeike ve arkadaslar1 literatiirden hareketle dijital
liderler icin bir yeterlilik modeli gelistirerek basarili bir dijital lideri olusturan iki
boyutun oldugunu ifade ederler: (1) yoneticilerin dijital ¢agda ihtiya¢ duydugu
tutumlar, yeterlilikler ve davraniglar (dijital okuryazarlik ve teknolojiyi iyi bir sekilde
kullanmak i¢in gerekli olan yeterlikler vb.), (2) dijital doniisimii yonlendirmeye
yardimet olan yeterlilikler (giiglii liderlik becerileri, net bir vizyon ve dijital strateji ve
uygulamalar1 hayata gecirmek vb.) (Zeike et al., 2019: 3). Dijital liderlik heniiz

olgunluk asamasina erismemis olmakla birlikte pek ¢ok farkli alanda ilgi goren ve
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arastirmacilar tarafindan dikkat ¢ekilen bir liderlik stili/becerisi olarak gdsterilmekte

olup bu alandaki aragtirmalar artarak devam etmektedir (Tigre et al., 2022: 45).

2.1.2. Dijital Liderligin Onciilleri

Dijital liderlik, son yillarda hizla yasanan teknolojik ilerlemeler ve doniistimler
baglaminda sekillenen bir liderlik tiiriidiir (Hensellek, 2020: 61; Zhong, 2017: 28). Bu
liderlik modeli, bilim ve teknoloji kullaniminda yetkinlik, inovasyona yatkinlik, etkili
iletisim becerileri (Tigre et al., 2023: 41), analitik diistinme, problem ¢6zme, zorlu
durumlarda etkin yonetim kabiliyeti (Bach & Sulikova, 2021: 216), giiglii bir gelecek
vizyonu (Zeike et al., 2019: 3) ve dijital platformlar1 verimli bir sekilde kullanma

becerileriyle tanimlanmaktadir (Brett, 2019: 37; Kupiek, 2021: 6).

Dijital liderligin etkili bir sekilde hayata gegirilebilmesi icin belirli 6n kosullarin yerine
getirilmesi gerekmektedir. Bu kosullar arasinda dijital farkindalik (Hensellek, 2020:
61), yeterli bilgi birikimi ve yetkinlik, gii¢lii iletisim ve liderlik becerileri (Abbu et al.,
2022: 45), sorgulayici, arastirmaci ve elestirel diisiince yapisi (Narbona, 2016: 93) ile
dijital cagin gereksinimlerine uygun kiiresel bir vizyon gelistirme becerisi

bulunmaktadir (Tigre et al., 2023: 41).

2.1.3. Dijital Liderligin Ciktilar:

Dijital liderligin hem bireysel hem de kurumsal diizeyde onemli etkileri ve ¢iktilari
bulunmaktadir (Khaw et al., 2022: 526). Bireysel diizeyde, dijital liderlik 6zgiliveni
yiiksek, girisimci ve ¢aligkan bireylerin gelismesine katki saglar (Muniroh, Hamidah,
& Abdullah, 2022: 64). Bu bireyler, kurumun misyon, vizyon ve hedeflerini
benimseyerek (Benitez et al., 2022: 3), kurumsal ¢ikarlar1 6n planda tutar ve is
stireclerini iyilestirmek i¢in aktif sekilde onerilerde bulunur (Chatterjeea et al., 2023:
7). Aym1 zamanda, siirekli kendini gelistiren, dijital ¢agin ihtiyaclarina uygun
yetkinlikler kazanan ve ekip ruhuyla hareket eden bir ¢aligsan profili sergilerler (Banks

etal., 2022: 3; Wang et al., 2022: 11).

Dijital liderligin kurumsal ¢iktilarinin basinda, inovasyona ve girisimcilige dayali
stirekli 68renen bir orgiit kiiltiirlinliin olusumu gelmektedir (Adie, Tate, & Valentine,

2024: 48; Asri & Darma, 2020: 95). Ayrica, dijital liderligin kurumsal diizeyde ortaya
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cikardig1 sonuglar arasinda; oOrgiitsel vatandaglik, baglilik ve aidiyetin gii¢lendigi,
olumlu orgiitsel davranislarin 6n planda oldugu bir yap1 ve sistem yer almaktadir
(Mollah et al., 2023: 4; Nieken, 2023: 2). Ayrica, dijital liderlik, arastirmaci,
sorgulayici, elestiriye agik, siirekli kendini yenileyen ve insan odakli bir yonetim
anlayisinin benimsenmesine katki saglar (Sainger, 2018: 4; Tirk, 2023: 4). Ayni
zamanda dijital liderlik hem i¢ miisterilerin hem de dis miisterilerin memnuniyetini
saglayan bir organizasyon yapisinin olusumuna katkida bulunur (Mihardjo et al., 2019:

1061; Westerman & McAfee, 2012).

2.1.4. Dijital Déniisiim ve Dijital Liderligin Oniindeki Engeller

Dijitallesme ve teknolojik gelisim aslinda tamamiyla bir dontistimii gerekli kilmaktadir
(Martins, 2019: 350) ve bu doniisiimii kurumlarda gergeklestirecek olan dijital
liderlerin 6zellikle dikkat etmesi gereken bazi hususlar vardir (Bolte et al., 2018: 644;
Chatterjeea et al., 2023: 8). Bunlarin basinda doniisiime karsit gosterilecek direng
gelmektedir (Yao et al., 2023: 907). Bilindigi lizere her kurumda degisime karsi,
konfor alanini terk etmek istemeyen calisanlar tarafindan bir direng gosterilir.
Teknolojik gelismelere uyum saglayarak, basarili bir dijital doniisiim saglamada
orgiitlerin karsilastig1 en biiylik sorunlardan birisi de insanlarin gerekli bilince sahip
olmamasidir (Tulungen, Tewal, & Pandowo, 2022: 161). Bunun neticesinde de
calisanlar gerekli faaliyetleri yerine getirememekte, sirketin misyonu, vizyonu ve iist

yonetimiyle ayni1 yonde hareket edememektedir (Senadjki et al., 2024: 163).

Aym sekilde kusak farkliliklari, dijital yetkinliklerin yeterli seviyede olmamasi
(Widyaputri & Sary, 2022: 160); motivasyon ve gelecek vizyonu eksikligi (Fang,
2023: 322); kurum kiiltiiriiniin degisime uyum saglayacak yapida ve seviyede
olmamas1 dikkat edilmesi gereken Onemli hususlar arasinda gosterilebilir
(Karafakioglu, & Findikli, 2024: 4). Bu noktalarda dijital lider; yeni stratejiler ve is
modelleri gelistirerek, ekibine ilham vererek (Wasono & Furinto, 2018: 126);
calisanlarin bilgi ve yetkinlik eksikliklerini giderecek programlar organize ederek
(Quaquebeke & Gerpott, 2023: 268) ve degisime bizzat Onciiliik ederek, ¢ozliimler
iretmeye c¢aligmalidir (Avolio, Kahai, & Dodge, 2000: 623; Brunner, Schuster, &
Lehmann, 2023: 3).
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2.2. Bireysel Bilgi Oziimseme Kapasitesi

Yonetim kavraminin tarihsel gelisimine baktigimizda; her donemin kendine 6zgii
yaklagimlarinin oldugu karsimiza ¢ikmaktadir (Fiedler, 2015; Latham, 2020; Oakland,
2020; Roethlisberger & Dickson, 2017; Senge, 1990; Wren & Bedeian, 2020):
Yonetim kavramu, tarihsel siiregte dnemli degisimler gecirmistir. 19. ve 20. ylizyilin
baslarinda, Frederick Taylor'm Bilimsel Yonetim Teorisi is siireclerinin optimize
edilmesini savunurken, Henri Fayol'un Idari Yonetim Teorisi ydnetimin evrensel
ilkelerini belirlemis ve Max Weber'in Biirokrasi Teorisi rasyonel-legal otoriteyi
vurgulamigtir. 20. yiizyilin ortalarinda, Elton Mayo'nun Hawthorne Calismalar1 gibi
davranigsal yonetim teorileri, calisanlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarina
odaklanmistir. Modern donemde, sistem teorisi ve durumsallik yaklasimi gibi teoriler,
organizasyonlarin ¢evresiyle etkilesimini ve duruma 06zgii yonetim stratejilerini
onemsemistir. Giinlimiizde ise bilgi teknolojileri ve dijital donilistimiin etkisiyle
yOnetim kavrami, bilgi yonetimi ve 6grenen organizasyonlar gibi ¢agdas yaklasimlarla
stirekli evrim gegirmektedir (Westerman, Bonnet, & McAfee, 2014: 36). Tiim bu
degisimlerle birlikte giiniimiizde, isletmenin en iyi performans ve ¢iktilarinin; bilgi,
ogrenme ve siirekli gelisim sayesinde elde edilecegi diisiincesi 6n plandadir (Zhang,

Zhao, & Lyles, 2018: 494).

Bilgi oncelikle isletme c¢alisanlar1 tarafindan elde edilecektir. Calisanlar isletmenin
sundugu imkanlar sayesinde veya kendi c¢abalariyla dis bilgiye ulasabilecekledir
(Bjorvatn & Wald, 2018: 877). Calisanlarin bilgiye daha hizli ve etkili ulasabilmesi
adina proaktif kisilik 6zelliklerine sahip olmasi, 6grenme ve gelisime istekli, hizli
ogrenebilen ve 6grendiklerini etrafiyla paylasabilen, ¢evresiyle iletisim ve etkilesimi
giiclii kisilik 6zelliklerine sahip olmasi olduk¢a 6nemlidir (Balle, Oliveira, & Curado,
2020: 1945; Lichtenthaler & Lichtenthaler, 2009: 1317). Oziimseme kapasitesi ayni
zamanda, bireyin daha 6nce sahip oldu bilgi kapasitesi ve yeni bilgiyi 6nceki bilgiyle
entegre etme basarisiyla da dogrudan ilgilidir (Peltokorpi, 2017: 120). Edinilen bu
bilgi isletme icerisinde paylagilmalidir, aksi durumda bilgi edinilmesinin bir degeri
kalmayacaktir. Bu nedenle bilginin isletme icerisinde ¢esitli etkinliklerle paylasilmasi,
analiz edilip yorumlanmasi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Bilginin kurum
icerisinde faydali sekilde paylasilmasi ve degerlendirebilmesi noktasinda isletme tist
yonetimine &nemli gorevler diismektedir (Cannon et al., 2013: 337). Isletme iist

yOnetimi; inovasyona, yeniliklere, gelisim ve ilerlemeye agik bir paradigmaya sahip
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olmali; kurum kiiltiirinii de bu 6zelliklere sahip sekilde organize etmelidir (Williander,
2007: 203). Boyle bir kurum kiiltiiriine sahip isletmelerde bilginin elde edilmesi,
kurum i¢inde yayilmasi, degerlendirilmesi ve igletmenin kazanimlarina uygun sekilde

kullanilmas1 miimkiin olabilecektir (Kretschmer & Symeou, 2024: 4).

2.2.1. Bireysel Bilgi Oziimseme Kapasitesinin Kavramsal Cercevesi, Yapisi ve

Tanimi

Isletmeler, hizla degisen ve gelisen sartlara uyum saglayabilme, basarili ve etkin bir
yonetim sergileyebilme konusunda bilginin ne denli énemli oldugunu fark etmis,
bilginin elde edilmesi, benimsenmesi ve kullanilmasi konusuna 06zel Onem
vermislerdir (Kharabsheh, Ensour, & Bogolybov, 2017: 117; Lambert, 2016: 70).
Bilginin elde edilmesi, yapilandirilmasi ve kullanilmasi; isletmede siirekli 6grenme ve
gelisim ortaminin olusturulma ¢abasi Orgiitsel 6grenme yaklagimin1 da beraberinde
getirmistir (Kang & Lee, 2017: 221). Orgiitsel grenme, bir organizasyonun bilgi
edinme, paylagma, yorumlama ve uygulama siirecleri araciligiyla yetkinliklerini
stirekli olarak gelistirme kapasitesidir. Bu kavram, organizasyonlarin degisen ¢evresel
kosullara uyum saglama ve rekabet avantajinmi siirdiirebilme yeteneklerini artirmayi
amaglar (Dolmark et al., 2021: 2; Mu, Tang, & MacLachlan, 2010: 32; Ojo, Raman,
& Chong, 2016: 46). Orgiitsel 6grenme, bilgi edinme ve bu bilgiyi organizasyonun
stratejilerine ve operasyonlarma entegre etme siireclerini igerir. Bu siiregler,
organizasyonlarin i¢ ve dis kaynaklardan elde ettikleri bilgilerin sistematik olarak
yonetilmesini ve yenilik¢i ¢ozlimler iiretebilmesini saglar (Argyris ve Schon, 1978;
Junni & Sarala, 2013: 423; Murovec & Prodan, 2009: 860). Orgiitsel 5grenme, bireysel
ve kolektif deneyimlerden, hatalardan ve basar1 Gykiilerinden elde edilen bilgilerin
sistematik olarak kullanilmasiyla gergeklesir. Orgiitsel 6grenme, aym zamanda,
organizasyonlarin adaptasyon kabiliyetini ve esnekliklerini de artirir (Levinthal &

March, 1993: 98; Tsai, 2022: 282).

Orgiitsel 6grenme, bilgi yonetimi sistemleri ve teknolojilerinin kullanimiyla da
desteklenir (Vance & Paik, 2005: 591). Bilgi yonetimi sistemleri, organizasyonlarin
bilgiye erisimini kolaylastirir, bilgi paylasimini tesvik eder ve organizasyonel 6grenme
stireglerini hizlandirir (Davenport & Prusak, 1998: 43; Noblet, Simon, & Parent, 2011:

368). Genel olarak baktigimizda orgiitsel 6grenme; organizasyonlarin siirekli gelisim
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ve iyilestirme kiiltliriinii benimsemelerine ve uzun vadede stirdiiriilebilir basar1 elde
etmelerine olanak tanir (Eniola, 2023: 172; Pratoom, 2022: 108). Bu siireg, bilgi
edinme, paylagsma, yorumlama ve uygulama asamalarini igerir ve organizasyonlarin
rekabet avantaji saglamalarini, adaptasyon kapasitelerini artirmalarint ve yenilikei
¢ozlimler tiretmelerini saglar (Lin, 2013: 250; Thanh & Tran, 2023: 275; Wang & Han,
2011: 803; Yildiz, Murtic, & Zander, 2024: 2).

Orgiitsel dgrenme, organizasyon igindeki eylemler ve davramslar ile 6nceki
deneyimlere dayali olarak yeni bilgi gelistirilmesiyle ilgilidir. Bu durumun, yeni
fikirlerin tiretilmesi ve hatalarin tespit edilip diizeltilmesi gibi olumlu ¢iktilar1 vardir.
Bir orgiitiin teknik bilgisi, genel olarak dort ana kaynaktan temin edilebilir (Del
Giudice et al., 2014; Huber, 1991: 90): Ilk olarak, i¢c kaynaklar énemli bir rol oynar.
Calisanlar, sahip olduklar1 deneyim ve bilgi ile Orgiitiin teknik bilgi birikimini
olustururken, arastirma ve gelistirme faaliyetleri, liretim faaliyetlerinden elde edilen
yeni bilgiler, dokiimantasyon ve i¢ egitim programlar1 bu bilgiyi depolar ve aktarir
(Nonaka, 1994: 15). ikinci olarak, dis kaynaklar arasinda miisterilerden gelen geri
bildirimler ve tedarikgilerle yapilan is birlikleri yer alir. Ayrica, akademik kurumlar
ve arastirma enstitiileri ile yapilan ortak projeler, en giincel teknik bilgiyi saglar
(Powell & Grodal, 2005: 64). Ugiincii kaynak, endiistri ve profesyonel aglardir.
Endiistri konferanslari, seminerler ve meslek orgiitleri, sektoriin en 1yi uygulamalarini
ve yeniliklerini takip etmek i¢in firsatlar sunar (Brown & Duguid, 1991: 41). Son
olarak, bilgi teknolojileri ve dijital kaynaklar, dijital kiitiiphaneler, online kurslar ve
gelismis yazilim araglar1 araciligiyla teknik bilgiyi daha etkin bir sekilde isleyip
kullanma imkéani saglar. Bu dort kaynagm etkin kullanimi, orgiitiin teknik bilgi
tabanin1 genisletir ve giincel tutar, boylece Orgiitiin rekabet giicii ve yenilik kapasitesi

artar (Lenart-Gansiniec, Czakon, & Pellegrini, 2022: 46).

Oziimseme Kkapasitesi, temel olarak bilginin edinilmesi, kabul edilmesi,
doniistliriilmesi ve uygulanmasi olarak tanimlanabilir ve bu kavram, Cohen ve
Levinthal'in (1989; 1990) calismalarindan sonra yonetim literatiiriine dahil edilmistir.
Cohen ve Levinthal (1989: 572), isletmelerdeki ar-ge faaliyetlerinin ¢ok Onemli
oldugunu belirtmis; ar-ge faaliyetlerinin sadece yeni bilgi ve teknoloji liretmedigini
ayn1 zamanda arastirma ve analizler yapilarak yeni bilgilerin edinilmesini; edinilen
bilgilerin isletme tarafindan benimsenmesi ve doniistiiriilmesini de beraberinde

getirdigini belirtmistir. Cohen ve Levinthal, 6ziimseme kapasitesini (1990: 133);
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cevredeki yeni bilgiyi fark etme, degerini anlama, benimseme ve ticari bir sonug elde
etmek icin kullanma olarak tanimlamaktadir. Bazi arastirmalar da Oziimseme
kapasitesinin sadece yeni bilgiyi fark etme, edinme ve kullanmaktan ibaret olmadigini
ayni zamanda Oziimseme kapasitesinin, isletmenin gerekli yonetim stratejilerini
iretebilmesi adina gelecekteki teknolojik gelismeleri tahmin edebilme ve bunlart
giindeme alarak isletmenin basarisina yatirnm yapma imkani da olusturacagini
belirtmektedir (\Volberda, Foss, & Lyles, 2010: 933; Zahra & George, 2002: 187).
Diger yandan bazi caligsmalar, 6ziimseme kapasitesini, ¢cevresel tiirbiilansla basa ¢ikma
ve dgrenme siireglerine odaklanan rutin bir siireg olarak da kabul eder (Crain-Dorough
& Elder, 2021: 76).

Zahra ve George (2002: 186), 6ziimseme kapasitesini, isletmenin siirdiiriilebilir
rekabet avantaji kazanabilmesi i¢in gerekli bilgilerin edinilmesi, kabul edilmesi,
dontstiiriilmesi ve ticari amaglarla kullanilmasi olarak tanimlamis ve bu kapasitenin
dinamik bir yetenek olarak islev gordiigiine vurgu yapmislardir. Bu noktada, bireysel
bilgi Oziimseme kapasitesi dort faaliyet tiiriini icerir: (1) Edinme (acquisition):
Organizasyonlarin bilgiyi nasil tanimladig1 ve edindigi. (2) Oziimseme (assimilation):
Organizasyonlarin bu yeni dis bilgiyi nasil 6ziimsedigi, anladigi, analiz ettigi, isledigi
ve yorumladigi. (3) Doniisiim (transformation): Edinilen yeni bilginin,
organizasyonda zaten var olan bilgilerle birlestirilmesi i¢in prosediirlerin
gelistirilmesi. (4) Kullanim (exploitation): Organizasyonlarin bu yeni gelistirilmis
bilgiyi hedeflerine ulasmak i¢in kullanmasi siireci (Lenart-Gansiniec, Czakon, &
Pellegrini, 2022: 45). Zahra ve George (2002: 187), 6ziimseme kapasitesinin iki ana
bilesenden olustugunu ileri siirmiiglerdir. Bunlar, bilgiyi edinme ve benimseme
stireglerinden olusan potansiyel 6ziimseme kapasitesi ile bilgiyi doniistiirme ve
uygulama asamalarini kapsayan ger¢eklesen 6ziimseme kapasitesidir. Bu iki alt kiime
birbirlerinden farkli alt boyutlar1 icermelerine ragmen birbirlerini tamamlayict ve
destekleyici niteliktedir. Tiim bu siiregler, isletmenin bilgiyi edinme ve kullanma
kapasitesini ciddi anlamda giiclendirmekte isletmelerin 6ziimseme kapasitesini
gelistirmektedir (Huang, Bhattacherjee, & Wong, 2018: 236). Bu baglamda, basta
yonetim bilimleri olmak {izere, isletme, iktisat, sosyoloji, psikoloji, siyaset ve davranis
bilimleri 6zlimseme kapasitesinin kavramsal ¢ercevesini, Onciillerini, ¢iktilarmni,

boyutlarini ve iliskili oldugu kavramlar1 analiz etmeye ve degerlendirmeye ¢aligmistir.
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Bu durumda 6ziimseme kapasitesi disiplinler arasi bir ¢aligma alani haline gelmistir

(Andersén, 2015: 76; Lim & Ok, 2023: 3412).

Oziimseme kapasitesi ile 6grenme ve gelisim arasinda giiglii bir bag vardir ve bagin
islerligi isletmenin basarisinda Onemli rol oynamaktadir. Bir orgiitiin 6ziimseme
kapasitesi; orglitte bulunan bireylerin 6ziimseme kapasiteleriyle dogrudan iligkilidir ve
Orgiitin  6zlimseme kapasitesi, bireylerin Oziimseme kapasitesinin toplamina
dayanmaktadir (Kim & Park, 2023: 6). Bireysel 6ziimseme kapasitesinde oldugu gibi
orgiitiin 6ziimseme kapasitesinin olusmast ve gelismesinde bilgi ve yetenegin
birikmesi s6z konusudur. Bu anlamda 6ziimseme kapasiteleri kiimiilatif sekilde
gelismektedir (Kogoglu, Akgiin, & Keskin, 2015: 111). Isletmenin 6ziimseme
kapasitesinin gelismesinde ¢evreyle olan iletisim ve etkilesim ¢ok 6nemlidir ancak bu
durum yeterli degildir. Bu duruma ek olarak, isletmenin tiim birimleri arasinda saglikli
ve etkin bir etkilesimin olmasi gerekmektedir. Ancak bu sayede edinilen bilgi,
benimsenecek, doniistiiriilecek ve kullanilabilecektir (Teixeira, Rapini, & Caliari,

2020: 385).

2.2.2. Bireysel Bilgi Oziimseme Kapasitesinin Onciilleri

Oziimseme kapasitesi isletmelerdeki degisim ve yeniligin énemli bir parcasi olup,
O0ziimseme kapasitesinin gelistirilmesinde etkili olan ¢esitli onciiller vardir. Bu
onciilleri; onceki bilgi birikimi, arastirma ve gelistirme yatirimlari, orgiitsel kiiltiir,
yonetim destegi ve liderlik, insan kaynaklari, egitim ve siirekli gelisim, bilgi yonetim
sistemleri ve teknolojik alt yapi, rekabet, ¢cevresel belirsizlik ve dinamizm is birlikleri

ve aglar ile i¢ ve dis tetikleyiciler olarak siralamak miimkiindiir:

1. Onceki Bilgi Birikimi ile Arastirma ve Gelistirme (Ar-Ge) Yatirumlari: Orgiitiin
sahip oldugu mevcut bilgi tabani, yeni bilgilerin taninmasi ve 6ziimsenmesinde
kritik bir rol oynar. Onceki bilgi birikimi, yeni bilginin daha kolay
anlasilmasini ve entegre edilmesini saglar. Ar-Ge faaliyetleri, orgiitiin yeni
bilgi edinme kapasitesini artirir. Ar-Ge'ye yapilan yatirimlar, Orgiitiin
teknolojik yenilikleri takip etmesini ve bu yenilikleri uygulamaya koymasini

kolaylastirir (Cohen & Levinthal, 1990: 132).

2. Orgiitsel Kiiltiir, Yonetim Destegi ve Liderlik: Ogrenmeye ve bilgi paylasimima

deger veren bir orgiitsel kiiltiir, 6zlimseme kapasitesinin gelisimini tesvik eder.
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3.

5.

6.

Acik iletisim, is birligi ve yenilige aciklik, bilgi edinme ve uygulama
siireglerini destekler. Ust yonetimin bilgi edinme ve 6grenme siireglerine
verdigi destek, Oziimseme kapasitesinin gelistirilmesinde belirleyici bir
faktordiir. Liderlik, orgiitiin 6grenme kdltiiriinii ve stratejik yoOnelimini
sekillendirir. Stratejik planlama, bilgi kaynaklarinin belirlenmesini ve bu
bilgilerin etkin kullanilmasini igerir. Stratejik yonetim, Orgiitiin rekabetci
avantajini artirir. Yenilikei stratejiler, orgiitiin yeni bilgi arama ve uygulama
stireglerini yonlendirir. Bununla birlikte stratejik inovasyon, piyasada lider

konuma gelmeyi saglar (Kang & Lee, 2017: 223).

Insan Kaynaklar, Egitim ve Siirekli Geligim: Orgiitin insan kaynaklari
politikalar1 ve egitim programlari, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini siirekli
gelistirmelerini saglar. Egitim ve gelistirme faaliyetleri, 6rgiitiin bilgi tabanin
genisletir ve Oziimseme kapasitesini artirir. Bilgi dagitim mekanizmalari,
toplantilar, seminerler, egitim programlar1 ve bilgi yOnetim sistemleri
aracihifryla gergeklestirilir. Bilgi paylasimi, drgiitsel etkinligi artirir. Orgiitsel
O0grenme, bilgi paylasimi, yansitict uygulamalar ve siirekli iyilestirme
stireglerini igerir. Ancak Ogrenen organizasyonlar, rekabet avantajin

stirdiirebilir (Jorgensen & Danieli, 2024: 3; Peltokorpi, 2017: 123).

Bilgi Yonetim Sistemleri ve Teknolojik Altyapr: Gelismis bilgi yonetim
sistemleri, bilginin toplanmasi, saklanmasi ve dagitilmasini kolaylastirir. Bu
sistemler, bilgiye erisimi hizlandirir ve bilgiyi daha etkin kullanmay1, giiclii bir
teknolojik altyapi, bilgi edinme ve uygulama siireglerini destekler. Ileri
teknolojiler, bilgiye erisimi ve bilginin islenmesini kolaylastirir (Duchek,
2015: 144; Enkel et al., 2017: 32).

Rekabet, Cevresel Belirsizlik ve Dinamizm: Rekabet, hizla degisen ve belirsiz
cevresel kosullar, orgiitlerin siirekli olarak yeni bilgi edinmelerini ve mevcut
bilgilerini giincellemelerini gerektirir. Cevresel dinamizm, Orgiitlerin
oziimseme kapasitelerini artirmada itici bir gii¢ olabilir (Lenart-Gansiniec,

Czakon, & Pellegrini, 2022: 70).

Is birlikleri ve Aglar ile I¢ ve Dis Tetikleyiciler: Diger orgiitlerle yapilan
stratejik 1s birlikleri, ortakliklar ve aglar, bilgi paylagimini ve transferini tesvik

eder. Bu is birlikleri, orgiitlerin dig kaynaklardan bilgi edinme kapasitelerini
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artirir. Tetikleyiciler de 6zlimseme kapasitesinin gelismesinde Onemli rol
oynarlar. Orgiitsel sorunlar, sikintilar, krizler ve basarisizliklar i¢ tetikleyiciler;
hiikimet politikalari, radikal yenilikler, teknolojik gelismeler ve gevresel
krizler ise dis tetikleyiciler olarak tanimlanmaktadir (Van Wijk, Jansen, &
Lyles, 2008: 835; Zahra & George, 2002: 190).

2.2.3. Bireysel Bilgi Oziimseme Kapasitesinin Ciktilar

Oziimseme kapasitesi, bir orgiitiin disaridan gelen bilgiyi tanima, edinme, doniistiirme

ve uygulama yetenegini ifade eder. Bu kapasitenin etkin bir sekilde gelistirilmesi ve

kullanilmasi, drgiitler igin gesitli stratejik ve operasyonel ¢iktilar saglar. Oziimseme

kapasitesinin baslica ¢iktilarini sdyle 6zetlemek miimkiindiir:

1)

2)

3)

4)

Orgiitsel Ogrenme, Bilgi Birikimi ve Performans Artisi: Oziimseme kapasitesi,
orgiitlerin bilgi tabanini genisletir ve siirekli 6grenme siireglerini tesvik eder.
Edinilen bilgi, orgiitsel hafizada saklanir ve gelecekteki karar alma
stire¢lerinde kullanilir. Bu durum da yeni bilgi ve teknolojilerin etkin bir
sekilde kullanilmasimi temin eder (Andersen, 2012: 445; Zahra & George,
2002: 192).

Inovasyon Yetenegi ve Rekabet Avantaji: Oziimseme kapasitesi, Orgiitiin
yenilik¢i fikirler gelistirme ve uygulama yetenegini artirir. Yeni bilgi ve
teknolojilerin etkin bir sekilde kullanilmasini, iiriin ve siire¢ yeniliklerini tesvik
ederek, orgiitlerin rakiplerine kars iistiinliik saglamasina yardimci olur (Cohen

& Levinthal, 1990: 141).

Yenilik¢i Kiiltiir, Stratejik Karar Alma Yetenegi, Uyum ve Esneklik: Oziimseme
kapasitesi, orglit icinde yenilikei bir kiiltiiriin gelisimini tegvik eder. Calisanlar,
stirekli olarak yeni bilgi arayisinda bulunur ve yenilik¢i ¢oziimler tiretirler. Bu
durum, Orgiitlerin daha iyi stratejik kararlar almalarin1 saglar. Ayn1 zamanda
Oziimseme kapasitesi, orgiitlerin degisen ¢evresel kosullara hizli ve etkili bir
sekilde uyum saglamalarina yardime1 olur. Bu yetenek, orgiitlerin esnekligini
artirir ve belirsizliklerle basa ¢ikmalarini kolaylastirir (George et al., 2001:
217).

Bilgi Paylasimi ve Siirekli Gelisim: Oziimseme kapasitesi, orgiit icindeki bilgi

paylasimint ve is birligini artirir. Bilginin etkin bir sekilde paylasilmasi,
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oOrgiitsel sinerji yaratir ve kolektif 6grenmeyi tesvik eder, orgiitlerin siirekli

gelisim ve iyilestirme siireglerini destekler (Grant, 1996: 117).

5) Kurumsal Hafiza, Bilgi Yonetimi ve Girisimcilik: Oziimseme kapasitesi,
orgiitin kurumsal hafizasin1 ve bilgi yoOnetimini gelistirir. Bilgi yonetim
sistemleri, bilginin saklanmasini ve dagitilmasini kolaylastirir. Ayni zamanda
oztimseme kapasitesi orgiitlerin girisimcilik ve yenilik¢i projeler gelistirme

yetenegini artirir (Stock, Greis, & Fischer, 2001: 80).

6) Risk Yonetimi ve Kriz Miidahalesi: Oziimseme kapasitesi, orgiitlerin riskleri
ongormesine ve kriz durumlarinda etkili bir sekilde miidahale etmesine
yardimer olur. Hizli 6grenme ve uygulama yetenegi, krizlere karsi hizli ve
etkili ¢ozlimler liretmeyi beraberinde getirir (Van Den Bosch, Van Wijk, &
Volberda, 2003: 5).

7) Stratejik Is birlikleri ve Ortak Girisimler: Oziimseme kapasitesi, stratejik is
birliklerinin kurulmasini ve ortak girisimlerin yonetilmesini kolaylastirir. Dig
paydaslarla bilgi ve kaynaklarin etkin bir sekilde paylasilmasi, ortak hedeflere
ulasmay1 gii¢lendirir (Van Wijk, Jansen, & Lyles, 2008: 836).

2.2.4. Bireysel Bilgi Oziimseme Kapasitesinin Oniindeki Engeller

Oziimseme kapasitesinin oniindeki engeller, drgiitlerin dis bilgiyi etkin bir sekilde
tanima, edinme, doniistiirme ve uygulama siireglerinde karsilastigi cesitli zorluklari
icermektedir (George et al.,2001: 208; Lane, Koka, & Pathak, 2006: 836: Lane &
Lubatkin, 1998: 465). Ust diizey yonetimin vizyon eksikligi veya degisime kars1 direng
gostermesi Onemli bir engeldir; bu durum, yeni bilgilerin 6ziimsenmesini ve
uygulanmasin1 zorlastirir (Argote & Ingram, 2000: 155). Biirokrasi ve isleyisin
karmagiklig1, karar alma siireglerinin uzun olmasina neden olarak bilgi akisini ve
o0grenme siireglerini yavaglatir (Eisenhardt & Martin, 2000: 1107). Finansal
kaynaklarin yetersizligi ise 6zlimseme kapasitesini gelistirmek i¢in gereken yatirimlari
engelleyebilir. Bu durum da yenilikgi projelere ve arastirma-gelistirme faaliyetlerine
yeterli yatirim yapilmamasina yol agar (Teece, Pisano, & Shuen, 1997: 510). Teknoloji
ve altyap1 sorunlari da bir diger 6nemli engeldir; eski veya uyumsuz teknoloji altyapisi
bilgi akisin1 ve 6ziimseme siireglerini sinirlar. Calisanlarin yeterli bilgi ve beceri

eksiklikleri de dis bilgiyi etkin bir sekilde anlama ve uygulama yeteneklerini kisitlar.
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Rutinlesmis bilgi ve deneyimler, yeni bilginin kabul edilmesini ve 6ziimsenmesini
zorlastirabilir, ¢iinkii 6rgiitler mevcut bilgi ve deneyimlerine siki sikiya bagli kalma
egilimindedir (Levitt & March, 1988: 321; Szulanski, 1996; 29). Ayrica yasal ve
regiilatif engeller, Orgiitlerin dis bilgiye erisimini ve kullanimmi kisitlayarak

ozlimseme kapasitesini olumsuz sekilde etkileyebilir (Cohen & Levinthal, 1990: 131).

2.3. Proaktif Is Davramslar

Gliniimiiziin rekabet¢i i ortaminda yiliksek performans ve verimlilik, ¢alisanlarin
proaktif bir tutum sergilemesini, gorev tanimlarinin 6tesine gegerek daha fazla emek
harcamasini ve iiretkenlik gostermesini (Zhang & Bartol, 2010: 110; Ohly & Fritz,
2007: 623); ayn1 zamanda kurumlarina baglilik ve adanmishik duygusuyla hareket
etmelerini gerektirmektedir (Grant & Ashford, 2008: 6). Bu baglamda, dinamik bir
insan kaynaklar1 yapisi ile kurumuna baglilik gosteren, degisim ihtiyacini 6nceden fark
eden, gerekli adimlar1 atan ve hem kendini hem de ¢evresini harekete gecirebilen bir
caligsan profili ortaya ¢ikmistir (Fuller et al., 2006: 1098; Scott & Bruce, 1994: 584).
Bu zorunluluk da kurumlarin ihtiya¢c duydugu proaktif is davranisi ve proaktif kisilik
ozellikleriyle ilgili aragtirmalari, teorik ve pratik caligmalar1 beraberinde getirmistir
(Crant, 2000: 437). Konuyla ilgili gerek teorik gerekse de pratik alanda birgok ¢alisma
yapilmistir. Bununla birlikte, proaktif is davranisinin ve proaktif kisilik 6zelliklerinin
gelisimi, Onciilleri, ¢iktilar1 ve diger orgiitsel davranis kavramlariyla iliskilerini ortaya
koyan arastirmalarin sayis1 giin gegtik¢e artmaktadir (Ghitulescu, 2013: 210; Mubarak
et al., 2021: 993; Ohly & Fritz, 2010: 546; Parker, Wang., & Liao, 2019: 224; Pingel,
Fay, & Urbach, 2019: 413; Wang & Yang, 2021: 3; Zhang, Crant, & Weng, 2019:
270).

2.3.1. Proaktif is Davramslar1 Kavramsal Cercevesi, Yapis1 ve Tanim

Proaktif i davraniginin en temel bileseni ve Onciilii proaktif kisilik 6zelligi olup,
bir¢ok arastirmaci bu konuda hem fikirdir (Ohly, Sonnentag, & Pluntke, 2006: 261,
Seibert, Kraimer, & Crant, 2001: 846; Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993: 305).
Kisilik, bireyi digerlerinden ayiran ozgiin ilgi alanlari, yetenekler, yetkinlikler,
tutumlar, davranislar ve iletisim tarzlariin bir biitiintidiir. Proaktif kisiligin temelinde

ise inisiyatif alma, hareketlilik, aktif katilim ve degisime odakli bir yaklasim
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bulunmaktadir (Grant & Ashford, 2008: 8; Greguras & Diefendorff, 2010: 540; Le
Pine & Van Dyne, 1998: 856). Bu baglamda, en kritik unsur, bireyin kendi iradesiyle

harekete ge¢gmesi ve degisimi baslatma sorumlulugunu iistlenmesidir (Hou, Wu & Liu,

2014: 904).

Proaktif kisilik kavrami1 ve 6zellikleri, ilk olarak Batemen ve Crant tarafindan ortaya
konulmustur (Bateman & Crant, 1993: 104). Sonrasinda ise kavramin yapisi,
bilesenleri, onciilleri, ¢iktilar1 ve kurumsal yap1 ve sistem ile etkilesimi hakkinda
detayl1 bilgiler sunan arastirmalar yer almistir (Parker & Collins, 2010: 634; Yu, Zhao,
& Zhang, 2023: 2). Tiim bunlarla birlikte proaktif kisilik 6zelliginin sadece is hayatiyla
siirlt olmadigi, bunun haricinde bir¢cok alanda da kendisini gosterebilecegi ifade

edilmistir (Bindl & Parker, 2010: 569).

Proaktif kisilik, ¢evresini dikkatle inceleyen, arastirma ve analiz yapabilen (Han,
Wang, & Dong, 2014: 476); gerekli degisiklikleri tespit eden, bunlara yonelik stratejik
planlar gelistiren (Crant, 2000: 437); herhangi bir talimat ya da ydnlendirme
beklemeden inisiyatif alarak harekete gecen ve durumsal engelleri asabilen bir yapiya
sahiptir (Cha et al., 2017: 477). Bu kisilik, degisimi baslatmakla kalmaz, ayn1 zamanda
degisimin strdiiriilebilirligi i¢in gereken ¢abayi da kararlilikla gosterir (Crant &
Bateman, 2000: 65). Proaktif bireyler, 6zgiiveni yliksek ve kendine glivenen bir durus
sergiler (Gist, 1987: 474). Bu dogrultuda, proaktif birey, degisim ve gelisim igin gii¢lii
bir irade sergileyen, mevcut engelleri asabilen, kendi motivasyonuyla harekete gecen
ve cevresindekilere ilham verme yetenegine sahip bir karakter olarak tanimlanabilir
(Fay & Sonnentag, 2010: 12). Alanyazinda, proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin temel
ozellikleriyle ilgili birgok maddeden bahsedilmistir. Bunlardan en belirgin olanlarini
soyle siralamak mimkiindiir (Bindl & Parker, 2010: 570; Crant, 2000: 438; Fay et al.,
2023: 510; Grant & Ashford 2008: 14; Hackman & Oldham ,1976: 253; Parker et al.,
2019: 224): Inisiyatif, yiiksek o6zgiiven, gii¢lii irade, 6zbiling, sorumluluk, temel
liderlik becerileri, ortalamanin iizerinde bilissel beceriler, firsatlar1 kollama, zor ve
sikintili durumlar karsisinda pes etmemek, ezber bozmak ve farkli davranislarda
bulunmak, etkili iletisim ve insan iliskileri yetkinliklerine sahip olmak; hayatlarinin
her kademesinde pasif degil aktif, edilgen degil etken olarak bulundugu ortam ve

cevreye renk ve sekil vermek.

Proaktif is davraniginda 6ne ¢ikan 6zellikleri s0yle siralamak miimkiindiir (Bai et al.,

2022: 3; Cooper-Thomas et al., 2014: 320; Marques-Quinteiro & Curral, 2012: 562;
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Saks, Gruman, & Cooper-Thomas, 2011: 37; Wang, 2024: 373): Sorumluluk ve
inisiyatif almak, bireysel inovasyon ve motivasyon; mevcut durumu analiz etmek ve
gerekli degisimi tespit etmek; herhangi bir talimat beklemeden kendi kendine harekete
gecmek; sorunlarin 6nlenmesi ve daha iyinin yapilmasi adina girisimlerde bulunmak;
kurumun c¢ikarlarin1 gézetmek ve bu noktada harekete gegmek, cevreyi ve diger
calisanlar1 da tesvik etmek; engellere ve sorunlara takilmadan giiglii bir irade
gostererek hedefe ulasincaya kadar calismaya devam etmek ve oOrgiit i¢i pozitif

degisime onciiliik etmek.

Proaktif davranis, ortaya konulma amacina gore li¢ kategoride degerlendirilmektedir

(Crant, 2000: 439; Grant & Ashford 2008: 10; Parker & Colins, 2010: 638):

1. Proaktif is davranisi: Inisiyatif alarak mevcut durumda bir degisime ve yenilige
gitmek, bagkalarinin yonlendirmesini beklemeden, kendi kendine karar vererek,
statilkoya kars1 harekete gegmek, yeni is siirecleri gelistirerek kurumun esneklik

yetenegini ve rekabet gliciinii artirmak.

2. Proaktif stratejik davrams: Giincel gelismeleri takip edip, ¢evrede olan biteni
analiz ederek, ongoriilii davranip firsat ve tehditlerin farkina vararak, kurumun

gelismesine katki saglayacak plan, program ve stratejiler gelistirmek.

3. Birey ve orgiit arasindaki uyum ve is birligine yonelik proaktif davranis:
Karsilagilan sorunlar karsisinda, bireyin kendisini veya orgiitli degistirmeye
yonelik ortaya koydugu davraniglardir. Bu davraniglarin amaci birey ve oOrgiit

arasindaki uyumu temin etmek ve gliclendirmektir.

Literatiirde farkli arastirmalarda sorumluluk alma, bireysel inisiyatif, aktif geri
bildirim verme, kariyer farkindaligi, is gelistirme, problem ¢6zme, proaktif
sosyalizasyon, bireysel yenilik vb. bireysel davraniglar proaktif is davranislar1 arasinda
gosterilmistir (Parker, Bindl, & Strauss, 2010; Parker, Wang, & Liao, 2019). Bununla
birlikte bu calismada Parker ve Collins (2010) tarafindan gelistirilen siniflandirmada
yer alan “sorumluluk alma, seslilik, bireysel yenilik¢ilik ve sorun 6nleme” proaktif is
davraniglar1 olarak baz alinacaktir. Bu davranislar kisaca asagidaki gibi aciklanabilir

(Parker & Collins, 2010: 637);

e Sorumluluk alma: Isin nasil yiiriitiildiigiine iliskin olarak orgiitsel degisime katki
yapmak i¢in gergeklestirilen goniillii ve yapici g¢abalar ile iyilestirme amagh

degisim odakli davranislar (Morrison & Phelps, 1999: 405).

28



e Seslilik: Degisim igin yenilik¢i Onerilerde bulunmak ve digerleri aynmi fikirde
olmasa bile standart prosediirlerde degisiklikler nermek; yapici ve organizasyona
olumlu katkida bulunmay1 amaglayan konusmalar yapmak (Van Dyne & LePine,
1998: 856).

e Bireysel yenilik¢ilik: Firsatlar1 sezme, yeni fikirler veya yaklagimlar iiretme ve

uygulama ile ilgili davranislar (Scott & Bruce, 1994: 584).

e Sorun énleme: Is sorunlarinm tekrarini énlemek icin kendi kendini ydneten ve

ileriye dontik gergeklestirilen eylemler (Frese & Fay, 2001: 136).

2.3.2. Proaktif is Davramisimin Onciilleri

Proaktif i davranislariin ortaya ¢ikabilmesi i¢in belirli 6n kosullarin varligi
gereklidir. Bu kosullar; bireysel 6zellikler, organizasyonel yapilar, digsal etkenler ve
gelisim firsatlar1 olarak kategorize edilebilir (Crant, 2000: 438; Fay & Sonnentag,
2010: 11; Parker, Williams, & Turner, 2006: 637; Smithikrai, 2022: 44):

1. Bireysel Nitelikler: Bireylerin kendi yetkinliklerine duydugu giiven, isyerinde
inisiyatif almalarin1 ve proaktif davraniglar sergilemelerini destekler (Wu & Parker,
2013: 683). Ayn1 sekilde, igsel kontrol odagina sahip kisiler, gevresel faktorlerden
bagimsiz olarak sorumluluk iistlenme ve harekete gegme egilimi gosterirler (Seibert et
al., 2001: 847). Yiiksek basari ihtiyaci, bireyleri, hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla
caba gostermeye tesvik etmekte ve proaktif davranislar1 artirmaktadir. Deneyime agik
olan bireyler de yeni fikirleri denemeye ve degisimi kabul etmeye daha yatkindirlar
(Grant & Ashford 2008: 13; Pratama et al., 2023: 145). Igsel motivasyon, bireylerin
kendi i¢sel tatminleri i¢in ¢alismasimma ve bu nedenle islerinde daha fazla c¢aba
gostermesine neden olmakta olup, belirli ve ulasilabilir hedefler, ¢alisanlarin daha
fazla gaba gdstermesini tesvik etmektedir (Scott & Bruce, 1994: 582). Oz yeterlilik,
iyimserlik, umut ve dayaniklilik gibi psikolojik sermaye bilesenleri, bireylerin proaktif
davraniglarin1 olumlu yonde etkilemektedir (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007: 11;
Spreitzer, 2008: 59). Isine dair derin bilgiye sahip olan bireyler, daha fazla proaktif
davraniglar sergilemektedir. Ayn1 zamanda bu bilgi ve beceriler bireylerin kendine
glivenini artirmaktadir (Frese & Fay, 2001: 135; Scott & Bruce, 1994: 583). Benzer

sekilde, stirekli 6grenme yoOnelimindeki bireylerin yeni bilgi ve beceriler kazanma
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cabalar1 proaktif davranislar1 artirmaktadir (Crant & Bateman, 2000: 65; Maurer &
Tarulli, 1994: 5).

2. Organizasyonel Kosullar: Destekleyici ve demokratik bir liderlik yaklagimu,
calisanlarin diisiincelerini 6zgiirce dile getirmelerini ve sorumluluk alarak inisiyatif
kullanmalarin1 6zendirir (Yukl, 1999: 290). Ayrica, diizenli ve yapici geri bildirim,
calisanlarin performanslarini analiz etmelerine ve bu dogrultuda kendilerini
gelistirmelerine olanak tanir (Bateman & Crant, 1993: 105). Calisanlara iglerinde daha
fazla O6zgiirliik tanimak, onlarin kendi kararlarini alabilmelerini saglamakta ve bu
Ozgiirlik de proaktif davranislar1 artirmakta olup (Zhang & Bartol, 2010: 109); ayn1
zamanda c¢esitli ve anlamli gorevler, calisanlarin islerine olan baghliklarin1 ve
motivasyonlarini1 gelistirmektedir (Seibert et al., 2001: 865). Yenilik¢iligi ve risk
almay1 destekleyen bir kiiltiir, calisanlarin yeni fikirler gelistirmesini ve bu fikirleri
uygulamasini tesvik etmektedir (Morrison & Phelps, 1999: 206; Schein, 2004: 15).
Stirekli 6grenmeyi ve gelisimi tesvik eden bir organizasyon, ¢alisanlarin kendilerini
stirekli gelistirmelerine olanak tanimakta ve proaktif davraniglar: artirmaktadir (Zhang
& Bartol, 2010: 110). Is arkadaslarindan ve iistlerden alinan destek, bireylerin
kendilerine olan giivenini artirmakta olup, pozitif takim dinamikleri, bireylerin daha
fazla inisiyatif almasin1 ve proaktif davranislar sergilemesini saglamaktadir (Yang,
2013: 169). Profesyonel aglara katilim, bireylerin bilgiye ve kaynaklara daha genis bir
erisim saglamasina olanak tanimaktadir. Sosyal sermaye, bireylerin bilgi paylasimini
ve ig birligini artirarak proaktif davraniglarin1 desteklemektedir (Bateman & Crant,

1999: 65),

3. Dissal Faktorler: Hizla degisen ekonomik gostergeler, pazar dinamikleri ve
rekabetci piyasa kosullari, organizasyonlarin ve bireylerin proaktif olmasini zorunlu
kilmaktadir (Ohly & Fritz, 2007: 623). Modern teknolojilerin benimsenmesi,
calisanlarin is siireclerini daha etkili bir sekilde yonetmelerine olanak tanimaktadir.
Ayni sekilde, dijital doniisiim, organizasyonlarda yenilikgiligi tesvik ederek proaktif
davraniglar1 desteklemektedir (Parker et al., 2006: 636).

4. Gelisim Olanaklari: Siirekli egitim programlari, calisanlarin bilgi ve yetkinliklerini
gelistirerek proaktif davraniglar sergilemelerini desteklemektedir. Ayni zamanda,
calisanlarin gelisimini tesvik eden degerlendirme sistemleri de proaktif tutumlarin
artmasina katki saglamaktadir (Grant & Ashford, 2008: 15). Giincel gelismeler

cercevesinde hazirlanan rehberlik ve kisisel gelisim programlari, bireylerin kendilerini
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gelistirmelerine ve iste daha proaktif olmalarma yardimeir olmaktadir (Crant &

Bateman, 2000: 65; Shalley, 1991: 181).

2.3.3. Proaktif is Davramisimin Ciktilar

Proaktif is davranislari, calisanlarin is yerinde inisiyatif alarak, gelecekteki sorunlari
onceden tespit edip ¢oziim gelistirmeleri ve siirekli olarak iyilestirme arayisinda
olmalar1 anlamina gelmektedir (Crant, 2000: 436). Proaktif is davranislari, yalnizca is
performansini artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda yenilikg¢ilik, is tatmini, c¢alisan
baglilig1 ve organizasyonel gelisim gibi alanlarda da 6nemli katkilar saglar (Crant,
1995: 536; Spreitzer, 1995: 1448). Bu davranislarin tesvik edilmesi, organizasyonlarin
strdiiriilebilir basarilar elde etmesi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Proaktif
davraniglarin bireysel ve kurumsal diizeyde sagladigi olumlu etkiler, su sekilde
Ozetlenebilir (Frese & Fay, 2001: 173; Morrison & Phelps, 1999: 415; Parker &
Collins, 2010: 635).

1. lyilesen Is Performansi: Proaktif is davramslari, calisanlarin bireysel is
performansini artirmakta olup; proaktif sekilde calisanlar gorevlerini daha etkili ve
verimli sekilde yerine getirmektedir (Parker et al., 2006: 646). Proaktif bireylerin hedef
belirleme ve bu hedeflere ulasma konusundaki yeteneklerinin, genel is performansini
olumlu yonde etkiledigi vurgulanmaktadir (Crant, 1996: 44). Proaktif davranislar,
takim diizeyinde de olumlu etkiler olusturmakta olup; proaktif ekip iiyeleri, takim
dinamiklerini gili¢lendirerek takim verimliligini artirmaktadir (Bateman & Crant,
1999: 69). Proaktif bireylerin aktif katilimi ve inisiyatif almasi, ekip igi is birligini ve
koordinasyonu gelistirir (Ohly & Fritz, 2007: 628). Ayni1 sekilde proaktif davranislar,
takim i¢i is birligini artirarak daha etkili ekip ¢alismasina yol agmakta olup bu durum

da ekiplerin daha verimli ve uyumlu ¢alismasini saglamaktadir (Frese et al., 1997:

140).

2. Yenilik ve Inovasyon: Proaktif calisanlar organizasyonlarda, yenilik¢i fikirler iiretme
ve bu fikirleri uygulama konusunda daha basarili olup (Prabhu et al., 2012: 562);
proaktif is davraniglar1 da organizasyonlarin yenilikg¢ilik ve inovasyon kapasitelerini
artirir (Spreitzer, 2008: 61; Yang, 2013: 168). Yenilik¢i ¢oziimler, organizasyonlarin
rekabet avantajini korumasina yardimer olur (Yu & Frenkel, 2013: 1168); is stireclerini

lyilestirerek organizasyonel yenilik¢iligi gelistirir, tim bu iyilestirmeler de
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organizasyonlarin verimliligini ve etkinligini artirir (Zhang & Bartol, 2010: 121).
Proaktif is davraniglari, organizasyonlarin siirekli gelisme kapasitesini artirir,
organizasyonlarin degisen c¢evresel kosullarma hizli ve etkili bir sekilde uyum
saglamalarina yardimct olur (Liu, 2016: 867; Spreitzer, 1995: 1443);
organizasyonlarin adaptasyon yetenegini gelistirerek, organizasyonlarin uzun vadeli
basarist i¢in kritik katkida bulunur (Kanten & Ulker, 2012: 1017). Yenilik¢i ¢oziimler
gelistirme ve bu ¢oziimleri uygulama yetenegi, organizasyonlarin rekabet avantajini
stirdiirmesine yardimci olur (Dutton & Ashford, 1993: 183; Frese & Fay, 2001: 136).
Proaktif calisanlar, yeni fikirler iiretme ve bu fikirleri is siireclerine entegre etme
konusunda daha etkindirler, bu durum da organizasyonlarin inovasyon performansini

onemli 6lgiide artirir (Li et al., 2014: 9).

3. Yiiksek Is Tatmini, Kurumsal Aidivet ve Baghlik: Proaktif is davranislari,
calisanlarin iglerinden daha fazla tatmin duymalarina ve motivasyonlarinin artmasina
yardimci olur; calisanlarin is deneyimlerini daha anlamli hale getirir, isten aldiklari
tatmin duygusunu ve mutluluklarini artirir (Fuller, Marler, & Hester, 2006: 1095).
Proaktif calisanlar, islerinde daha tatmin edici deneyimler yasarlar; bu durum,
calisanlarin islerine olan baghliklarini ve isten aldiklar1 memnuniyeti artirir
(Wrzesniewski & Dutton, 2001: 183). Proaktif davranmislar, ¢alisanlarin
organizasyonlarina olan bagliliklarini ve sadakatlerini artirir, calistiklar1 kurumla daha
uzun siireli bir iliski kurmalarin1 saglar (Meyer & Allen, 1991: 72); isten ayrilma
niyetlerini azaltir ve kurumlarina karsi uzun vadeli baglilik gostermelerini tesis eder
(Hou et al., 2014: 904). Bu durum, kurumlarda personel devir hizim1 azaltir,
calisanlarin bagliliklarini, aidiyetlerini ve orgiitsel vatandaslik davranislarii artirir

(Han et al., 2014: 476; Meyer, Bobocel, & Allen, 1991: 720).

4. Pozitif Kurumsal Iklim: Proaktif is davranislari, organizasyonlarda daha destekleyici
ve katilimer bir kiiltiiriin olugsmasina katkida bulunur, organizasyon kiiltiirlinii olumlu
yonde etkiler (Spreitzer & Mishra, 1999: 158); calisanlarin kendilerini ifade
edebildikleri bir ortam olusturur ve c¢alisanlarin kurumlariyla daha giiclii bag
kurmalarin1 temin eder, iletisim ve is birligini gelistirerek pozitif bir orgiitsel iklim
olusturur (Hackman & Oldham ,1976: 256; Seibert et al., 2001: 847). Proaktif is
davraniglari, ¢alisanlarin is saglhigir ve genel refah diizeylerini artirir, ¢alisanlarin is
stresiyle basa ¢ikmalarina ve calisma ortaminda daha saglikli bir yasam siirmelerine

yardimct olur (Parker & Sprigg, 1999: 926); aym1 zamanda ¢alisanlarin genel hayat
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kalitesinin  yiikselmesine katki  saglayarak, is ve yasam dengesindeki

memnuniyetlerinin artmasini saglar (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004: 85).

5. Organizasyonel Performansin Artmast: Proaktif is davraniglarinin bir diger 6nemli
ciktisi, organizasyonel performansin artmasidir. Proaktif is davranislari, is siireclerini
stirekli olarak iyilestirir ve organizasyonlarin verimliligini artirir (Parker & Collins,
2010: 655); organizasyonlarin degisen ¢evresel kosullara daha hizli ve etkili bir sekilde
uyum saglamalarina yardimci olur (Parker et al., 2006: 637), organizasyonlarin genel
performansini ve verimliligini artirarak onemli bir rekabet avantajin1 kazandirir

(Bateman & Crant, 1993: 106).

6. Artan Miisteri Memnuniyeti ve Pazardaki Gii¢clenme: Proaktif is davraniglarinin
onemli bir ciktisi, ¢ogalan miisteri memnuniyeti ve pazardaki giiclin artmasidir.
Proaktif is davraniglari sayesinde kurumlar, miisteri ihtiyaclarini 6nceden tahmin
edebilir ve bu ihtiyaclara uygun ¢oziimler gelistirebilir (Bindl & Parker, 2010: 571).
Bu durum; miisteri memnuniyetini artirir, organizasyonun miisteri sadakatini
giiglendirir, kurumlarin pazarda giiclenmesini ve karlilik oraninin artmasini destekler

(Parker & Collins, 2010: 658).

7. Daha Etkili Lider/ik ve Yonetim: Proaktif is davranislari, daha etkili liderlik ve
yonetim uygulamalarini tesvik eder (Frese & Fay, 2001: 154). Proaktif liderler,
organizasyonel hedeflere ulagsmak icin gerekli olan degisiklikleri dnceden belirler ve
bu degisiklikleri hayata gecirmek gerekli stratejik planlamalar1 yapar (Scott & Bruce,
1994: 600) ve stratejik planlarin saglikli sekilde uygulanabilmesi i¢in uygun
programlar1 hazirlar ve gerekli aksiyonlar1 alirlar (Grant & Ashford 2008: 13). Ttim
bu caligsmalar, organizasyonlarin stratejik hedeflerine daha hizli ve etkin bir sekilde

ulagsmasini saglar (Bateman & Crant, 1993: 105).

2.3.4. Proaktif Is Davramisinin Oniindeki Engeller

Proaktif is davranislarinin oniindeki engeller, bireysel, orgiitsel ve ¢evresel diizeyde
cesitli faktorlerden kaynaklanmaktadir. Bu engeller, calisanlarin inisiyatif almasini,
yenilik¢i ¢ozlimler iiretmesini, sorunlari 6nceden fark etme yeteneklerini ve orgiitsel
gelisime katkida bulunmasini zorlastirmaktadir (Bakker, Tims, & Derks, 2012: 1361,
Nguyen, Bui, & Nguyen, 2021: 626; Odoardi, 2015: 561; Wu & Parker, 2017: 1027).
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Bireysel diizeyde engeller: Calisanlarin  6z-yeterlilik algisinin  ve risk alma
egilimlerinin diisiik olmasi, motivasyon eksikligi ve degisime karsi direng
gostermeleridir (Jiang, 2017: 86; Urbach & Weigelt, 2019: 932; Vandenberghe &
Basak Ok, 2013: 653).

Orgiitsel diizeyde engeller: Kat1 hiyerarsik yapilar ve kisith yonetsel destek,
muhafazakar ve yeniliklere kapal1 orgiitler, agir biirokratik siirecler ve esnek olmayan
politikalar, orgiit kiiltiiriiniin yenilik¢i ve girisimei davranislar1 desteklememesi ve
yetersiz tesvik sistemleri, olumsuz liderlik ve yonetim, liderlerin geri bildirim ve
destek eksikligi, 1s giivenligi endiseleri ve risk algisi, proaktif davranislarin tesvik
edilmesi i¢in uygun ddiillendirme ve tanima sistemlerinin eksikligi, egitim ve gelisim
firsatlarinin yetersizligi, asir1 is yiiki ve yiiksek stres seviyeleridir (Chang, Ma, & Lin,
2022: 1798; Fuller & Otondo, 2015: 881; Ghitulescu, 2018: 295; Kayani & Alasan,
2021: 3; Kuo et al., 2018: 457).

Cevresel  faktorler acisindan engeller:  Ekonomik belirsizlikler ve piyasa
kosullarindaki dalgalanmalar, kati regiilasyonlar ve dis baskilar (Frese et al., 1997:
143; Nguyen, Bui, & Nguyen, 2021: 675); ¢alisanlarin inisiyatif almasini zorlastirarak

proaktif davranislar1 engellemektedir

Bu engeller, is yerinde atmosferi zehirleyerek ve ¢alisanlarin performansini diisiirerek,
organizasyonlarin yenilik¢i ve rekabet¢ci kalma yeteneklerini olumsuz yonde
etkilemektedir. Proaktif davranislarin tesisi ve gelistirilmesi adina, isletmelerin bu tarz
liderlik ve yonetim engellerini tanimasi, bireysel destek programlarina 6nem vermesi,
esnek oOrgiitsel yapilar ve olumlu ¢evresel kosullar saglamas1 6nemlidir. Bu ¢alismalar,
calisanlarin proaktif davramislarimi tesvik ederek isletmenin basarisina katkida
bulunacaktir (Burkert et al., 2017: 145; Gultom, Suroso, & Gasjirin, 2022: 676;
McCormick et al., 2019: 32; Ohly & Fritz, 2007: 628; Taber & Blankemeyer, 2015:
21).

2.4. Katihmer iK Uygulamalari

Insan, {iretim siirecinin hem vazgecilmez bir pargast hem de nihai hedefidir. insan
kaynaklar1 kavrami kurumdaki tiim personeli kapsadig1 gibi katilimei IK uygulamalart
da calisanlarin siirece aktif katilimini ifade etmekle birlikte (Ruiz-Palomino et al.,
2019: 1648; Torka, Schyns, & Kees Looise, 2010: 420); sirketin her bir {iyesinin is

tanimi1 ¢ercevesinde maksimum verimini, isine goniilden baglanmay1 ve uzun vadeli
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motivasyonunu hedefler (Kulik et al., 2007: 754; Pfeffer, 2007: 119). Sirketlerin bu
cercevede gelistirdigi metotlar 1s131nda katilimcei IK uygulamalarina verdikleri degerin

artmasi sirketin basarisi ve rekabet giicliyle dogru orantili olacaktir (Allen, Shore, &

Griffeth, 2003: 100).

Katilimer 1K uygulamalarim, geleneksel 1K uygulamalarindan ayiran temel nokta,
calisanlarin direktifleri aynen gerceklestirmelerinin Gtesinde; isleyis dogrultusunda
farkli bakis acilar1 iiretip, bu verileri pratiSe dokme konusunda daha aktif rol
alabilmelerine olanak saglamaktir (Figurska & Matuska, 2013: 40; Jiang et al., 2009:
178). Boylelikle siirece dahil edilen her birey ve sirket biinyesine kazandirilan her
inovatif fikir, isine daha bagli ¢alisanlar ve iiretmeye hevesli bireyleri doguracaktir
(Lee & Koh, 2001: 190: Vardarlier, 2016: 467, Wang, Chich-Jen, & Mei-Ling, 2010:
3926).

2.4.1. Katihmei iK Uygulamalarmin Kavramsal Cergevesi, Yapisi ve Tanimi

Katilimer IK uygulamalarinin teorik temelleri, érgiitsel psikoloji ve insan davranislari
alanlarinda yapilan arastirmalara dayanir. Bu uygulamalar, klasik teorilerin yani sira,
modern motivasyon teorileri ve is yerinde psikolojik sahiplenme kavramlar ile de
iligkilidir (Becker & Huselid, 2006: 900; Guthrie, 2001: 181; Maden, 2015: 722; Noe,
2010: 142). Bu teorik cerceve, calisanlarin sadece gorevlerini yerine getiren bireyler
olarak degil, ayn1 zamanda orgiitiin bir parcasi olarak kendilerini gérmelerini ve
orgiitsel siireclere katkida bulunmalarii tesvik eder (Denison, 1996: 622; Huselid,

1995: 637: Ordiz-Fuertes & Fernandez-Sanchez, 2003: 512).

Pratikte ise, katilime1 IK uygulamalari, gesitli ydntem ve araglarla hayata gecirilebilir.
Orgiitsel yapmin katmanlarinin azaltilmast, ¢alisanlarin geri bildirim mekanizmalarma
aktif katilmi, capraz fonksiyonel ekip c¢aligmalar1 ve agik iletisim kanallarinin
olusturulmasi gibi uygulamalar, bu siirecin énemli bilesenleridir (Lleo et al., 2017:
976; Wang & Wang, 2004: 335). Ayrica, egitim ve gelisim programlari, kariyer
planlama ve performans degerlendirme sistemlerinde g¢alisanlarin goriislerine yer
verilmesi, c¢alisanlara deger ve Onem veren ydnetim modellerinin uygulanmasi
katilime1 1K uygulamalarmin etkinligini artirabilir (Yadav & Rangnekar, 2015: 259;
Yang, 2012: 1211).
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Gelisen ve degisen kosullar, isletmeleri yeni durumlara hizla adapte olmaya ve insan
kaynaklarmni yeniden yapilandirmaya itmistir. Bu noktada katilimei IK uygulamalart
on plana c¢ikmis; c¢alisanlarin  becerilerini, bilgilerini, yaraticiliklarint  ve
gereksinimlerini  karsilamayr ve gelistirmeyi esas alan yeni yaklagimlar
benimsenmistir (McAfee, Glassman, & Honeycutt Jr, 2002: 3). Bu yaklasimlar,
organizasyonlarin c¢aliganlarina saygi duymasmi ve onlarin yeteneklerini en {ist
diizeyde kullanarak uzun vadeli basar1 i¢in saglam bir temel olusturmasini saglayarak
iki taraf arasinda kazan-kazan durumu olusturmaktadir (Albayrak & Erensal, 2004:

493; Soliman & Spooner, 2000: 338).

Organizasyon i¢inde seffaf iletisim kanallarinin kurulmasi, ¢alisanlarin bilgiye esit ve
erisilebilir bir sekilde sahip olmalarin1 saglar. Seffaf iletisim, acik ve anlasilir gérev
tanimlarinin yani sira kurum i¢i giiven ve giiglii bir organizasyon kiiltiiriinii de
beraberinde getirir (Pasaribu, 2015: 67; Wang, Bai, & Liu, 2022: 5). Hedeflerin net bir
sekilde iletilmesi kurum basarist i¢in kritik bir 6neme sahip oldugu gibi bireylerin
gorev ve sorumluluklarin1 kavrama noktasinda da bir hayli 6nem tasir. Acik iletisim,
yanlis anlagilmalarin Oniine gegerek is birligini artirir, ¢alisanlarin ortak amaclara
yonelik daha uyumlu ve verimli bir sekilde ¢alismasini saglar (Fields, Chan, & Akhtar,
2000: 267; Marler & Parry, 2016: 2236).

Siirekli gelisim ve 6grenme olanaklari, bir organizasyonun uzun vadeli basarisi ve
strdiiriilebilir rekabet avantaji i¢in kritik bir faktordir (Schuler, 1992: 20).
Calisanlarin mevcut becerilerini gelistirmesi, degisen ve gelisen kosullarin gerektirdigi
yeni yetkinlikler kazanmalar1 ve bilgi birikimlerini bu yonde artirmalar1 dinamik is
ortamlarina uyum saglamalarina, yeni teknolojilere, yontemlere ve piyasa kosullarina
daha kolay adapte olmalarini saglar (Azizi et al., 2021: 5). Siirekli 6grenme olanaklari
teknik becerilerin yani sira liderlik, problem ¢ozme ve iletisim gibi yumusak
becerilerin de gelisimini destekleyerek bilgili ve ayni zamanda iletisim kabiliyeti
yiiksek calisanlara sahip olmayi hedefler (Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, 1988:
455). Bu baglamda egitimli ve yetkin ¢alisanlar, daha yenilik¢i ¢oziimler iiretebilir,
miisteri ihtiyaclarina daha hizli ve etkili bir sekilde cevap verebilir ve organizasyonun
stratejik hedeflerine ulasmasina daha fazla katkida bulunabilirler (Buller & McEvoy,
2012: 45; Somarathna, 2020: 2).

Performans 6lgme ve odiillendirme sistemleri, ¢alisanlarin katkilarinin diizenli olarak

analiz edilmesi ve sonrasinda yapilan geri doniitler vasitasiyla bireylerin 6z
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degerlendirme yapabilmelerine olanak sagladigi bir yapidir (Huang, 2001: 133). Bu
sistematik degerlendirmeler, calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini belirleyerek gelisim
ihtiyaclarmin tespit edilmesine olanak tanir (Michie & Sheehan, 2005: 447).
Calisanlarin zayif yonlerinin gerekli egitimlerle desteklenmesi, gliglii yonlerinin ve
basarilarinin da adaletli bir sekilde odiillendirilmesi, g¢alisanlar1 motive etmekle
birlikte gelecek islerde daha yiiksek performans saglama noktasinda tesvik edecektir
(Vardarlier, 2016: 465). Motivasyonu yiiksek olan c¢alisan; isine dort elle sarilir,
verimli ve tiretkendir, pozitif tutumunu is arkadaslarina da yansitarak organizasyonda
olumlu iletisime biiyiik katki saglar (Gratton & Truss, 2003: 76; Judge et al., 2001:
377; Juul Andersen & Minbaeva, 2013: 811).

Esnek is modelleri ve is-yasam dengesi politikalari, ¢alisanlarin is ve 6zel yasam
dengelerini koruyabilmelerine olanak tanir. Kati calisma saatleri ve ofis ortaminin
getirdigi stres faktorlerini minimuma indirgeyerek calisan memnuniyetini ve ise
baglilig: artirir (Baird & Meshoulam, 1988: 117). Calisanlar, organizasyonun onlarin
kisisel ihtiyaclarina duyarli oldugunu gordiiklerinde, is yerlerine kars1 daha gii¢lii bir
aidiyet hissi gelistirirler. Bu baglilik, ¢alisanlarin uzun vadeli olarak organizasyonda
kalma isteklerini artirir ve ¢alisan devir hizini azaltir (Boxall & Steeneveld, 1999: 445;
Sanz-Valle, Sabater-Sanchez, & Aragon-Sanchez, 1999: 656).

Calisan katilimina odaklanan bir yonetim yaklasimi olarak katilime1 IK uygulamalar
caligsanlara isleriyle ilgili kararlar alma siireglerine ve bir biitiin olarak ise katilma
firsatlar1 saglar (Yang, 2012: 1213). Katilimci is uygulamalari, kavramin temellerini
atan Lawler, Mohrman ve Ledford (1995) tarafindan doért ana ozellik etrafinda
sekillendirilmistir: (1) giic — calisanlarin karar verme giiciine ve/veya karar verme
stirecine katilma giicline sahip olmalari; (2) enformasyon — veri ve enformasyonun
calisanlar arasinda adaletli bir sekilde paylastirilmasi; (3) 6diil — ¢alisanlarin 1yi
performanslari i¢in 6diillendirilmesi; ve (4) bilgi — ¢alisanlara islerini yapmalar1 igin
gerekli egitimin verilmesi (Rana, 2015: 311). Insan kaynaklar1 ve is sistemleri bakis
acist ile katilimer 1K uygulamalari pek ¢ok arastirmada genel kabul gérecek sekilde 5
katilimer 1K uygulamasim kapsayacak sekilde kavramsallastirilmistir (Maden, 2015:
723; Paré & Tremblay, 2007: 329; Yang, 2012: 1214);

o Giiclendirme/Yetkilendirme: ¢alisanlarin  ¢esitli rol ve sorumluluklar
istlenmelerine izin vererek karar alma siireglerinde katilim ve 6zerkligi ifade

eder,
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e Yetkinlik gelistirme: Is rotasyonu programlari, mentorluk, egitim ve gelistirme

gibi calisanlarin beceri ve yeteneklerini gelistirme faaliyetlerini ifade eder,

e Bilgi paylagimi: Kurumun iyelerinin kalite, miisteri geri bildirimi ve is
sonuglart ile ilgili dogru bilgilere sahip olmasini saglayan uygulamalardan

olusur,

e Takdir: Kurumun kalite ve basarilar1 takdir ettigini somut bir sekilde isaret

ettigi parasal olmayan odiiller olarak tanimlanir,

e Adil édiillendirme: Ucret kosullari, performans degerlendirmeleri ve is
atamalar1 dahil olmak {iizere ¢esitli i sonuclarinin algilanan adaletini ifade

eder.

Dijitallesme mevcut siireclerin doniisiimiinii gerektirdiginden dolay1 yeni dijital
teknolojilerden, yeni miisteri entegrasyonu bicimlerinden ve artan iretkenlikten
yararlanmak i¢in yeni (dijital) siireglerin sadece yoneticiler tarafindan stratejik olarak
planlanmas1  degil, nihayetinde 0On saflarda uygulanmasi gerekmektedir
(Schaarschmidt & Bertram, 2020: 5). Ozellikle COVID-19 salgmimin hizlandirdigi
dijital doniistim, aktif ve spontane bir is/gorev katilimi gerektiren hibrit ve uzaktan
caligma ortamlarinda proaktif is davranislari; giderek daha fazla 6nem kazanan ve
tizerinde arastirilma yapilmasi gereken bir konu olarak goriilmektedir (Abbas Khan,

2021: 79; Liu et al., 2022: 3).

2.4.2. Katihma iK Uygulamalariin Onciilleri

Katilime1  insan  kaynaklari  (IK) uygulamalarinin  &nciilleri, katilimer 1K
uygulamalarinin basarili bir sekilde hayata gecirilmesi i¢in gereken temel kosullar1 ve
faktorleri ifade eder. Bu onciiller, orgiitlerin katilimci 1K uygulamalarmi etkili bir

sekilde uygulayabilmeleri ve siirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan altyapiy1 olusturur:

1. Yonetim ve Liderlik Destegi: Liderlerin katilime1 IK uygulamalaria olan baglilig
ve destegi, bu uygulamalarin bagarili olmalar1 icin kritik 6neme sahiptir. Ust
yonetimin, c¢alisanlarin katilimini tesvik eden ve bu kiiltiirii benimseyip destekleyen
bir yaklasim sergilemesi gerekir. Liderlerin, a¢ik iletisim, ¢alisanlarin goriislerine
deger verme ve katilimi tesvik etme konularinda 6rnek olmalar olduk¢a 6nemlidir

(Armstrong, 2014: 170).
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2. Orgiit Kiiltiirii: Katithmer 1K uygulamalarimi destekleyen bir 6rgiit kiiltiiri, bu
uygulamalarin basarili bir sekilde hayata gegirilmesi i¢in gereklidir. Acik iletigim, is
birligi, giiven ve karsilikli saygiya dayali bir kiiltiir, ¢alisanlarin aktif katilimin1 artirir.
Orgiit kiiltiirii, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini ve orgiite katkida

bulunmalarmi tegvik edici bir yapida olmalidir (Schein, 2004: 398).

3. Etkili Iletisim Sistemleri: Agik ve ¢ift yonlii iletisim kanallarmin varligi, katilimei
IK uygulamalarinin temel yapitaslarindan biridir. Calisanlarin gériis ve onerilerini
rahat bir sekilde paylasabilecekleri, geri bildirim alabilecekleri ve yoneticilerle
etkilesimde bulunabilecekleri iletisim sistemleri kurulmalhidir. Bu, yliz ylize
toplantilar, dijital platformlar ve anketler gibi ¢esitli araglarla saglanabilir (Boxall,
2003: 7).

4. Egitim ve Bilgilendirme: Calisanlarm katilimc1 IK uygulamalar1 konusunda bilgi
sahibi olmalar1 ve bu uygulamalarin amac ve siireclerini anlamalar1 gerekir. Egitim
programlari, bilgilendirme oturumlar1 ve atdlye calismalari, calisanlarin katilim
stirecine etkin bir sekilde dahil olmalarin1 saglar. Ayrica, yoneticilere de katilimci

liderlik ve yonetim becerileri konusunda egitimler verilmelidir (Noe, 2010: 3).

5. Teknolojik Altyap:: Katilime1 IK uygulamalarini desteklemek igin gerekli teknolojik
altyapinin kurulmasi 6nemlidir. Dijital platformlar, internet sistemleri, anket ve geri
bildirim aracglar1 gibi teknolojik ¢6zlimler, calisanlarin katilimini kolaylastirir ve
stireclerin daha verimli bir sekilde yonetilmesini saglar (Clampitt & Downs, 1993: 10;
Davenport & Prusak, 1998: 4).

6. Politika ve Prosediirler: Katilime1 IK uygulamalarini destekleyen net politika ve
prosediirlerin olusturulmasi gerekir. Bu durum, calisanlarin katilim siireglerine nasil
dahil olacaklarini, alinan kararlarin nasil uygulanacagini ve geri bildirimlerin nasil
degerlendirilecegini belirler. Ac¢ik ve adil politikalar, ¢alisanlarin siirece giiven

duymalarini saglar (Carroll, 1991: 40).

7. Odiillendirme ve Takdir Sistemleri: Calisanlarm katilimimi tesvik eden ve
odiillendiren sistemler olusturulmalidir. Basarili katkilar ve Oneriler i¢in tanima ve
odiillendirme mekanizmalari, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir ve katilimi tesvik
eder. Bu, maddi odiiller, takdir belgeleri veya kariyer ilerleme firsatlar1 seklinde

olabilir (Caldwell, Chatman, & O'Reilly, 2008: 246).
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8. Is birligi ve Takim Calismasi: Takim ¢alismasini ve is birligini tesvik eden bir ortam
yaratmak, katilimc1 IK uygulamalarinin énciillerindendir. Capraz fonksiyonel ekipler,
proje gruplar1 ve is birligi platformlari, ¢calisanlarin farkli perspektifleri paylasmalarini
ve ortak ¢ozlimler liretmelerine imkan tanir (Bou & Beltran, 2005: 74; Deci & Ryan,
2000: 233).

2.4.3. Katihmei iK Uygulamalarmin Ciktilar

Katilimci insan kaynaklar1 (1K) uygulamalarmin ¢iktilari, bu uygulamalarin 6rgiitsel
ve bireysel diizeyde sagladigi faydalari ve sonuglari ifade eder. Katilmci IK
uygulamalari, orgiitlerin etkinligini artirarak, ¢alisan memnuniyetini, bagliligini ve

motivasyonunu yiikseltir:

1. Calisan Memnuniyeti, Baglilik ve Yiiksek Motivasyon: Calisanlarin karar alma
stireclerine aktif katilimi, onlarin kendilerini degerli ve 6nemli hissetmelerini saglar.
Bu durum, genel is memnuniyetini artirir ve galisanlarin is yerinde daha olumlu bir
tutum sergilemelerine katkida bulunur. Aym zamanda, katilimc1 iK uygulamalar,
calisanlarin orgiite olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarini artirir. Calisanlar, karar
alma siireclerinde s6z sahibi olduklarinda ve katkilarmin takdir edildigini
gordiiklerinde, islerine daha fazla baglilik gosterme egiliminde olurlar (Hackman,
2002: 34; Locke & Latham, 2002: 713).

2. Gelismis Performans ve Verimlilik: Calisanlarin bilgi ve deneyimlerinden
yararlanilarak alinan kararlar, daha etkili ve verimli is siire¢lerinin olusmasina olanak
saglar. Bu, oOrgiitsel performanst ve verimliligi artirir. Ayrica, calisanlarin kendi
performanslarina iliskin geri bildirim almasi, siirekli kendilerini gelistirmeleri

konusunda tesvik edici olur (Aguinis, 2013: 48; Caliskan, 2010: 103).

4. Azalan Isgiicii Devir Oram: Caligan memnuniyeti ve baglihig1 arttikga, isgiicii devir
orani da diiser. Katilime1 IK uygulamalar, cahsanlarin orgiitte daha uzun siire

kalmalarini tegvik eder, bu da ise alim ve egitim maliyetlerini azaltir (Becker &

Huselid, 1999: 294; Hom & Griffeth, 1995: 4).

5. Inovasyon ve Yaraticilk: Calsanlarin fikir ve &nerilerinin dinlenmesi ve
degerlendirilmesi, yaraticiligi ve inovasyonu tesvik eder. Cesitli bakis agilarinin karar
alma siireglerine dahil edilmesi, yeni ve yenilik¢i ¢oziimlerin ortaya ¢ikmasini saglar

(De Winne & Sels, 2010: 1865; Stroh & Caligiuri, 1998: 14).
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6. Daha Giiclii Orgiitsel Kiiltiir: Katilime1 IK uygulamalari, agik iletisim, is birligi ve
giivene dayali bir orgiit kiiltiirtinii giiclendirir. Bu durum, c¢alisanlar arasinda daha
giiclii bir takim ruhu ve is birligi duygusu yaratir (Haesli & Boxall, 2005: 1957; Stroh
& Reilly, 1994: 17).

7. Etkili Problem Cozme: Caliganlarin katilimi, orglitsel sorunlarin daha hizli ve etkili
bir sekilde ¢ozlilmesini saglar. Caligsanlar, sorunlari ilk elden gozlemleyebildiklerinden

¢ozlim Onerileri daha gergekei ve uygulanabilir olur (Haesli & Boxall, 2005: 1958).

8. Yiiksek Miisteri Memnuniyeti: Motivasyonu yliksek ve isine bagl calisanlar,
misterilere daha iyi hizmet sunar. Bu da miisteri memnuniyetinin artmasina ve miisteri

sadakatinin giiclenmesine katkida bulunur (Parker, Wall, & Jackson, 1997: 901).

9. lyilestirilmis Performans Yénetimi: Calisanlarin katilimi, performans yonetim
stireglerinin daha etkili ve objektif olmasini saglar (Allen, Shore, & Griffeth, 2003:
103; Teece, Pisano, & Shuen, 1997: 510).

2.4.4. Katihma iK Uygulamalarimin Oniindeki Engeller

Katilimer insan kaynaklar1 (IK) uygulamalarinin hayata gegirilmesi ve siirdiiriilebilir
olmasi siirecinde ¢esitli engellerle karsilasilabilir. Bu engeller hem orgiitsel hem de
bireysel diizeyde ortaya ¢ikabilir ve katilimer IK uygulamalarmin etkinligini

siirlayabilir:

1. Yénetim Desteginin Eksikligi ve Orgiit Kiiltiiriiniin Uyumlu Olmamasi: Y dnetimin
katilime1 IK uygulamalaria yeterince destek vermemesi, bu uygulamalarin basarisini
ciddi sekilde sinirlayabilir. Ust yonetimin destegi olmadan, calisan katilimi tesvik
edilemeyebilir ve gerekli kaynaklar saglanamayabilir. Katilimci IK uygulamalarinin
basaril1 olabilmesi i¢in, orgiit kiiltiiriiniin acik iletisime, is birligine ve giivene dayali
olmasi gereklidir. Hiyerarsik ve otoriter bir kiiltiir, calisanlarin katilimini zorlastirabilir
ve calisanlarin seslerini duyurmalarini engelleyebilir (Becker & Huselid, 1998: 59;
Denison, 1996: 620).

2. Egitim ve Farkindalk Eksikligi: Cahganlarin ve ydneticilerin katilmer 1K
uygulamalarinin amag ve siiregleri hakkinda yeterince bilgi sahibi olmamasi, bu

uygulamalarin etkinligini azaltabilir. Egitim ve farkindalik programlarinin eksikligi,
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calisanlarin ve yoneticilerin katilim konusunda isteksiz olmasina yol agabilir (Kaplan

& Norton, 2008: 17; Noe, 2010: 5).

3. Direng ve Degisim Yonetimi Sorunlari: Degisim siirecine karsi direng, katilimer IK
uygulamalarinin Oniindeki 6nemli engellerden biridir. Calisanlar ve yoneticiler,
mevcut diizenlerini ve aligkanliklarini degistirmekte isteksiz davranma egiliminde
olabilirler. Bu direng, katilime1 uygulamalarin benimsenmesini zorlastirabilir (Kluger

& DeNisi, 1996: 255).

4. Giic Dengesizlikleri ve Giivensizlik: Orgiit icinde mevcut gii¢ dengesizlikleri,
katilimer IK uygulamalarinin etkinligini sinirlayabilir. Bazi ¢alisan gruplari veya
departmanlar, digerlerine gore daha fazla s6z sahibi olabilir ve bu da adil katilimin
etkin bir sekilde gerceklestirilmesine set ¢ekebilir. Calisanlar arasinda giivensizlik,
katitlme1 IK uygulamalarini engeller ve giiven ortaminin olmamasi, calisanlarin

goriislerini agikga ifade etmelerini zorlastirir (Dirks & Ferrin, 2001: 452).

5. Adil Olmayan Uygulamalar: Katilimer IK siireclerinin adil ve seffaf bir sekilde
yuriitiilmemesi, ¢alisanlarin bu siireclere olan giivenini sarsar ve katilimini engeller.

Adil olmayan degerlendirmeler ve geri bildirimler, calisanlarin motivasyonunu

distrtr (Kotter, 1995: 61).

Bu engellerin farkinda olmak ve bunlar1 asmak i¢in stratejiler gelistirmek, katilime1 IK
uygulamalarinin basartyla uygulanmasini saglar (Locke & Latham, 2002: 708).
Orgiitler, bu engelleri belirleyip ele alarak, daha etkin ve siirdiiriilebilir katilime1 IK

uygulamalar1 gelistirebilirler (Roberts, 2002: 335; Sung & Choi, 2018: 1341).

2.5. Sistematik Literatiir Taramasi

Arastirma kavramlarimi agikladiktan sonra, dijital liderlik ve birey ciktilar1 {izerine
gerceklestirilen arastirmalarin literatiir taramasina yer verilmistir. Literatiir taramasi
bilimsel bilginin giivenilirligini gz etmek adina Web of Science veritabani tizerinden
gerceklestirilmistir. Arama kelimeleri olarak "digital leader*" or "e-leader*" or
"virtual leader*" kelime gruplar1 yayin bagliklarinda aratilmistir. Egitim, miithendislik,
saglik bilimler vb. alanlar taramadan harig¢ brrakilmustir. Ik sorgu sonucunda ortaya
cikan ¢aligmalarin 6zetleri analiz edilerek kavramsal ve editoryal ¢alismalar, arastirma
birimi Orgiit olan aragtirmalar, dlgcek gelistirme calismalar1 ve iligkisiz alanlardaki

caligmalar kapsam digina alinmistir. Sonug olarak dijital liderlik ve bireysel ¢iktilar
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ilizerine yapilmis olan arastirma caligsmalar1 kapsamindal6 makale ve 2 bildiri olmak

iizere 18 caligma karsimiza ¢ikmuistir.

Alandaki ilk aragtirmalar sanal takimlarda e-liderlik ve lider-ast giiven iliskisi lizerine
olup, aragtirmalarin bulgularina gore e-liderlikte is ortaminin ve zorluklarin geleneksel
liderlik stillerinde daha farkli olmakla birlikte, e-liderlerin ekiplerinde giliven
gelisimine Onemli Olgiide katkida bulundugunu ve katkilarimin ekibin sanallik
diizeyine bagli oldugu goriilmiistiir. Ayrica bulgular, e-liderlerin dijital liderlik
uygulamalarini daha da gelistirmeleri ve sanal calisanlar arasinda bilgi paylasimini
kolaylastirmak icin koordinasyon ve kontrol mekanizmalarint devreye sokma
konusunda yetkin olmalar1 gerektigini agikga goOstermistir. Ayni  zamanda
arastirmacilar e-liderlik (dijital liderlik) tizerine yapilacak ampirik calismalarin
degiskenler lizerinden zenginlestirilmesi gerektiginde hem fikirdirler (Jawadi, 2013:
20; Politis, 2014: 255; Savolainen, 2013: 291).

Fan ve arkadaslar1 (2014), sanal takimlarda liderlerin motive edici dil ve geri bildirim
yontemlerinin, sanal ekip {iyelerinin yaraticilik performansina olan etkilerini
incelemislerdir. Arastirmanin sonuglari, liderlerin motive edici dil kullanimi1 ve e-posta
iizerinden verilen geri bildirimlerin, ekip {iiyelerinin yaraticilik ve fikir iiretme
performanst lizerinde farkli diizenleyici etkiler yarattigin1i ortaya koymaktadir.
Yonlendirici yonergeler alan ekip iiyeleri, geri bildirim talep eden yaklasim altinda
daha fazla fikir tiretirken daha empatik bir dille yonerge alan ekip tiyeleri tesvik edici
geribildirim yaklasimi altinda daha ytiksek yaraticilik performansi sergilemistir. Bu
arastirma uzaktan iletisimde kullanilan dilin ve yonlendirme seviyelerinin 6nemini
ortaya koymasi agisindan Onemlidir. Sonug¢ olarak, yazarlar baglamsal bir
perspektiften hareketle, gérev odakli calisma ortamlarinda liderlerin daha net ve
belirgin talimatlar vermelerini ve tamamlanan isler i¢in diizenli geri bildirimde
bulunmalarin1  Onerirken, yaratici ¢alisma ortamlarinda ise ekip {yelerinin
yaraticiliklarini desteklemek icin tesvik edici geri bildirimlerin kullanilmasini tavsiye

etmektedirler.

C. Liu ve digerleri (2018) bireysel diizeyde iletisimin benimsenmesi diizleminde bir e-
liderlik modeli sunmak amaciyla Van Wart ve digerleri (2017) tarafindan daha 6nce
yayimlanmis e-liderlik modelini test etmek icin liderlik 6zellikleri ve becerileri, bilgi
iletisim teknolojileri farkindaligi, ¢abasi ve kullanma niyeti degiskenlerini igeren bir

yapisal esitlik modeli gelistirmislerdir. Sonug olarak model iyi bir uyum gosterdigi ve
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e-liderlerin teknolojik adaptasyonunu anlamak ig¢in gecerli bir modeli temsil ettigi
sonucuna varilabilir. Ayrica, tiim se¢ilmis beceriler ve 6zellikler nemli olsa da enerji,
sorumluluk ve analitik becerilerin digerlerinden daha fazla 6nem arz ettigi
gozlenmistir. Bu arastirma yazarlarin iddia ettigi kadariyla e-liderligi operasyonel hale

getirmek i¢in ilk ¢abay1 temsil etmesi a¢isindan dnemli bir ¢alismadir.

Zeike ve digerleri (2019) dijital liderligin iist diizey yoneticilerde psikolojik iyi olus
ile iliskili olup olmadigini aragtirmak amaciyla Almanya’da 368 iist diizey yoneticiden
olusan bir 6rneklem iizerinden bir alan arastirmasi gergeklestirmislerdir. Bu kapsamda
bir dijital liderlik 6lgegi de gelistirilen arastirmanin bulgularina gore dijital liderlikte
daha 1y1 becerilerin daha yiiksek psikolojik 1y1 olus ile 6nemli dl¢iide iliskili oldugu
goriilmiistiir. Bulgular ayrica cinsiyet, yas ve yoOneticilik deneyiminin bu iliskide
etkisinin olmadigin1 gostermektedir. Bu ¢alisma, dijital liderlik ve yoneticilerde i1yi
olus arasindaki iliski hakkindaki iliskiyi ortaya koymasi ve dijital liderlik i¢in yeni bir
Olgek gelistirilmis olmasi sebebiyle degerli ¢iktilar sunmaktadir. Benzer sekilde Dewi
ve Sjabadhyni (2021) COVID-19 pandemisinin yikict etkileri baglaminda dijital
liderlik ve psikolojik iyi olus arasindaki iligkiyi arastirmak amaciyla 1.899 yonetici
katilimi ile Endonezya’da bir alan arastirmasi gergeklestirmislerdir. Arastirma
bulgularina gore tek boyutlu bir degisken olarak dijital liderlik, psikolojik iyi olusu
giicli sekilde yordamaktadir. Ancak ¢ok boyutlu bir degisken olarak dijital liderlik-
beceri boyutu psikolojik iyi olus iizerinde anlamli ve olumlu etkilere sahipken dijital
liderlik-tutum, yeterlilikler ve davranis boyutunun psikolojik iyi olus {izerinde anlamli

bir etkisi bu aragtirma kapsaminda gozlenmemistir.

Darics (2020) sanal ortamlarda liderlik davranislarinin bir¢ok liderin giinliik islerinin
rutin bir pargasi haline geldigi gerceginden hareketle, dijital liderlik baglaminda sanal
ortamlardaki iletisim stratejilerini ortaya koymaktadir. Arastirma gercek yasam
etkilesimleri lizerinden e-liderlik teorileri i¢in ampirik bir zemin saglarken ve sozsiiz
iletisim uygulamalarin1 ele alarak soylemsel liderlik literatiiriine katkida
bulunmaktadir. Arastirma ayrica dijital liderlerin sanal ¢alisma ortamlarinda sahip
olduklar1 dilsel ve semiyotik kaynaklara dikkat ¢ekerek yonetim ve liderlik egitimi

faaliyetleri i¢in ampirik bir fayda saglama potansiyeline sahiptir.

Wolor ve arkadaslar1 (2020), COVID-19 siirecinde e-egitim, e-liderlik ve is-yasam
dengesinin is motivasyonu ve ¢alisan performansi ilizerindeki etkilerini incelemek

amaciyla Endonezya'da 200 katilimci ile bir saha aragtirmasi yapmistir. Aragtirma
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sonuglari, e-egitim, e-liderlik ve is-yasam dengesinin is motivasyonu ve galisan
performanst lizerinde olumlu etkiler yarattigini ortaya koymaktadir. Bu calisma,
sirketlerin ¢evrimici ortamda calisanlarint motive etmek ve en yiiksek performansi
saglamak icin e-liderlik ve gerekli becerilere odaklanmalarinin 6énemini vurgulayan

degerli bir aragtirmadir.

Torre ve Sarti (2020) e-liderligin ve geleneksel liderlikten onemli Slgiide farkli
oldugunu vurgulayarak, liderligi is¢ileri miimkiin oldugunca etkin bir sekilde
yonetmek i¢in dnemli bir ara¢ olarak kullanan isletmelerin bu evrimin bilincinde olup
olmadiklarmi, davramslarinin ilgili ihtiyaglar1 destekleyip desteklemedigini ve
sorunlarla ylizlesmek i¢in kendilerini nasil orgiitlediklerini incelemeyi amaclayan bir
cok vaka analizi gerceklestirmislerdir. Bu amagla 15 Italyan sirketinde isletme
temsilcileriyle yar1 yapilandirilmis derinlemesine goriismeler gergeklestirilmistir.
Bulgular, bir yandan e-liderlige iliskin farkindaligin arttigini ve diger yandan
teknolojilerin yayginliginin, soft yeterliliklere yonelik yenilenen ilgiyle birlikte
liderligin degisiminde 6nemli bir rol oynadigini belirtmektedir. Arastirmacilar dort
farkli e-liderlik tipolojisi belirleyerek bu tipolojiler iizerinden farkli senaryolar
esliginde dijital liderligin oOrgiitsel ve bireysel ¢iktilar1 gelistirmek i¢in nasil

kullanilabilecegi agiklanmaya ¢aligmislardir.

Elyousfi, Anand ve Dalmasso (2021) kamu kurumlarinda algilanan e-liderlik sanal
takim performansi iizerindeki etkisini incelemek amaciyla Kanada’da 184 katilimci ile
bir alan arastirmasi gergeklestirmislerdir. Arastirma bulgularima gore liderlerin
giivenini, lider iletisimini/koordinasyonunu ve lider davranigim igeren algilanan e-
liderligin sanal takim performansi tizerinde diisiik 6l¢iide ve negatif bir etkisi cikmustir.
Bu sonu¢ Orneklimin gerceklestirildig§i kamu kurumunda sanal liderlik
uygulamalarinin zayif olmasindan kaynaklanabilir. Ayrica s6z konusu bu diisiik ve
negatif etkinin baglamsal farkli kosullarda nasil seyredeceginin de incelenmesi saglikli

olacaktir.

Erhan, Uzunbacak ve Aydin (2022) dijital liderlik ile yenilikgi is davranist arasindaki
iliskiyi incelemek amaciyla Tiirkiye tekstil endiistrisindeki 320 yonetici tizerinde bir
alan arastirmasi gerceklestirmislerdir. Elde edilen bulgular, calisanlarin dijital liderlik
algilarinin, yenilik¢i is davraniginin tiim boyutlar1 {lizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, dijital becerileri yiiksek liderler

calisanlar tarafindan olumlu algilanmakta ve ¢alisanlar dijital becerilere sahip liderlere
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sahip olduklarinda yenilik¢i davraniglara uyum saglama egilimindedir. Calisma,
proaktif bir is davranisi olarak yenilikgi i davranisinda liderlik degisiminin roliine dair
ampirik bulgular i¢cermesi ve iilkemizde gergeklestirilmis olmasi sebebiyle 6nemli bir

arastirmadir.

Zhu ve arkadaslar1 (2022) is talepleri-kaynaklar modeli ve kisi-organizasyon uyumu
teorisine dayal1 olarak, dijital liderlik ile calisan yaraticiligi arasindaki iliskiyi
incelemisler ve bu amacla Cinli sirketlerden 357 c¢alisandan olusan bir 6rneklem
iizerinden alan arastirmasi gerceklestirmislerdir. Bulgulara goére dijital liderligin
calisan yaraticilig1 tizerinde olumlu bir etkisi sz konusu iken is bicimlendirme bu
iligkiye aracilik etmektedir. Ayrica dijital liderligin is bigcimlendirme yoluyla ¢alisan
yaraticiligi lizerindeki dolayl etkisinde kisi-orgiit uyumu olumlu bir diizenleyici
etkiye sahiptir. Calisma, dijital liderlerin ¢alisan yaraticiliglr {izerindeki etki
mekanizmasini ortaya koymasi ve ¢alisan yaraticiliginin onciillerine iligkin literatiirti

zenginlestirmesi agilarindan 6nem arz etmektedir.

Kashive, Khanna ve Powale (2022), sanal takimlarda daha yiiksek performansa
ulagilmasii saglayabilecek faktorleri anlamak amaciyla, kisiler arasi giiveni ve
liderlik etkinligini artirmaya yonelik olarak, daha etkili iletisim kalitesini ve rol
netligini tesvik edebilecek i¢ ve dis dijital liderlik rollerini incelemislerdir. Bu amacla
Covid-19 kriz doneminde sanal takimlarda bulunmus ¢alisanlardan 175 kisi ile bir alan
arastirmasi gergeklestirmistir. Arastirma bulgularina g6 re iletisim kalitesi, i¢ ve dis
liderlik rolleri ile gliven arasindaki iliski i¢in kismi bir arac1 olarak ortaya ¢ikarken, rol
netligi, dis liderlik rolleri ve ¢atisma arasindaki iliskiye tam olarak aracilik etmistir.
Ek olarak i¢ ve dis liderlik rolleri, sanal ekiplerde ekip performansiyla daha fazla ilgili
olan liderlik etkinligi {izerinde énemli bir etki gdstermistir. Ozetle ¢alisma bulgular
dijital liderligin iletisim kalitesi ve liderlik etkinligi algisi olusturarak takim
performansini artirdigint gostermektedir. Calisma sanal takim performansinin ve
liderlerin i¢sel ve dissal roliiniin anlasilmasina katkida bulunmasi acisindan literatiire

Onemli bir katki sunmaktadir.

X. Wang ve digerleri (2022) takimlarda bilgi iletisim teknolojilerinin kullanilmasinda
liderligin rollinii arastirmak amaciyla e-liderlik ve proje yonetimi literatiirii
kapsaminda 8 ay boyunca 52 denek ve 172 gdzlem igeren boylamsal bir saha
gozlemine dayanan bir arastirma gergeklestirmislerdir. Bulgulara gore giiclii e-liderler

tim takim calismas1 siireci boyunca -6zellikle bir projenin planlama ve kapanis
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asamalarinda- tutarli ve yiiksek diizeyde bilgi iletisim teknolojileri uygulamalar
kullanmaktadirlar. Ek olarak giiclii e-liderlerin projenin farkli agamalarinda belirli
gorevleri eslestirmek icin ¢esitli bilgi iletisim teknolojilerinin kullanimini
degistirdikleri gézlenmistir. Arastirma sonuglarina gore lidere duyulan giivenin biiyiik
Olciide iki zengin bilgi iletisim teknolojileri ortaminin (tartisma forumu ve anlik
mesajlagma) iki yalin bilgi iletisim teknolojileri ortamiyla (belge paylasimi ve sunum

gosterimi) doniistimlii olarak kullanilmasiyla olusturuldugu belirtilmistir.

Topguoglu ve digerleri (2023) 403 sanayi calisan1 ile yaptiklari arastirmada is
giivenligi tatmininin, dijital liderlik ile is tatmini ve yasam tatmini iliskisindeki aracilik
roliinii kaynak bazli goriisten Yyararlanarak anlamaya c¢alismislardir. Arastirma
bulgularina goére dijital liderligin is tatmini, yasam tatmini ve is giivenligi algisi
iizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Yine djjital liderligin is tatmini
iizerindeki etkisinde is giivenligi algisinin kismi aracilik etkisi oldugu, dijital liderligin
yasam tatmini lizerindeki etkisinde ise 1§ glivenligi algisinin kismi aracilik etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Calisma ile iyi tasarlanmis bir dijital doniisiimde dijital
liderlerin ¢alisanlarin is ve yasam tatminini artirabilecegini ve bu artista is
giivenliginin aracilik etkisine sahip oldugunu goéstermistir (Topcuoglu et al., 2023:
129).

Li ve Xiao (2023) Cin'deki 301 kisi tizerinde bilgi isleme teorisine referansla, e-
liderligin ¢alisan inovasyon davramiglari tizerindeki etkisini "benlik" ve "iliski"
perspektifinden c¢ift aracili bir model insa ederek ve calisanlarin glic mesafesini sinir
kosulu olarak taniyarak arastirmistir. Arastirma bulgulari, psikolojik sermayenin ve
liderlige duygusal bagliligin e-liderlik ile ¢alisanlarin yenilik¢ilik davranisi arasinda
araci bir rol oynadigin1 ve calisanlarin giic mesafesinin, psikolojik sermaye ve
duygusal baglilik yoluyla e-liderligin ¢alisanlarin yenilik¢ilik davranisi tizerindeki
olumlu etkisini zayiflattigim1 gostermektedir. Boylece, kurumsal liderlerin e-liderlik
seviyelerini gelistirerek ve kendileri ile c¢alisanlar arasindaki iligkiyi anlayarak
calisanlarin yenilik¢ilik davraniglarini tesvik etmeleri igin teorik temel ve pratik

aydinlanma sunmaya ¢alismislardir (Li & Xiao, 2023: 3).

Wang ve Dong (2024) Cin’de 1012 katilimci ile gergeklestirdikleri aragtirmalarinda
evden calisma yogunlugunun g¢alisanlarin kisisel performans iizerindeki yollar1 ve
etkilerini kesfetmek amaciyla gerceklestirdikleri arastirmalarinda, is yapisini araci

degisken ve e-liderligi diizenleyici degisken olarak ele alarak evden c¢alisma
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yogunlugunun ¢alisanlarin kisisel performansi tizerindeki etkilerini incelemektedirler.
Ampirik bulgular evden ¢alisma yogunlugu ile bireysel performans arasinda 6nemli
bir negatif iliski oldugunu gostermektedir ve yaklasim odakli ve kaginma odaklr is
yapisinin bu iligkiye kismen aracilik ettigi bulunmustur. Ayrica E-liderlik, evden
caligma yogunlugunun is yapisi tizerindeki etkisini de negatif yonde diizenlemektedir.
Arastirma kapsayici bir Orneklemle gerceklestirilmis olmasi ve dijital liderligin
bireysel performans lizerindeki etkilerine odaklanmasi agisindan degerli bir calismadir

(Y. Wang & Dong, 2024: 6).

Literatiir incelendiginde, dijital liderligin yonetici iyi olusu (Dewi & Sjabadhyni,
2021: 156; Zeike et al., 2019: 3), kullanilan iletisim dili (Darics, 2020: 5; Fan et al.,
2014: 423), iletisim kalitesinin gelistirilmesi (Kashive et al., 2022: 278), bilgi ve
iletisim teknolojilerinin benimsenmesi (C. Liu et al., 2018: 831), is ve yasam tatmini
(Topcuoglu et al., 2023: 123), calisan motivasyonu ve performansi (Wang & Dong,
2024: 2; Wolor et al., 2020: 444), yaraticilik (Zhu et al., 2022: 3), yenilik¢i is
davraniglart (Erhan et al., 2022: 1528; Li & Xiao, 2023: 4) ve ekip performansi
(Elyousfi et al., 2021: 511; Kashive et al., 2022: 281) gibi ¢ok sayida degiskenle
baglantili oldugu goriilmektedir. Dijital liderlikle ilgili aragtirmalarin sayis1 hizla
artmakla birlikte, bu alanin halad gelisim asamasinda oldugu ifade edilmektedir
(Cortellazzo et al., 2019: 2; Tigre et al., 2022: 42). Literatiir ayrica, dijital liderligin
yalnizca sanal ekiplerde degil, fiziksel ve hibrit ¢calisma ortamlarinda da teknolojiyle

uyumlu bir liderlik tarzi olarak 6nemli bir rol oynadigin1 géstermektedir.

Son olarak dijital donilisimde 6nemli bir rol oynayan proaktif is davranislar1 ve
bireysel Oziimseme kapasitesi iizerindeki etkisi ve bu kompleks iliskilerde 1K

uygulamalar1 gibi baglamsal faktorlerin rolii de heniiz aragtirilmamistir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA HiPOTEZLERI

3.1. Adaptif Yapilandirma Teorisi

DeSanctis ve Poole (1994) ileri bilgi teknolojilerinin orgiitsel degisimdeki roliinii
incelemek igin uygun bir yaklasim olarak "Adaptif Yapilandirma Teorisi* (AYT) ni
onermektedirler. AYT, degisim siirecini iki bakis acisindan inceler: (1) ileri
teknolojiler tarafindan saglanan yapi tiirleri ve (2) bu teknolojilerle etkilesime girdikge
insan eylemlerinde ortaya ¢ikan yapilar (DeSanctis & Poole, 1994: 122). AYT'ye gore,
orgiitsel aktorler tarafindan teknoloji yapilarinin uyarlanmasi, orgiitsel degisimde kilit
bir faktordiir. Orgiitsel degisimin seyrini "ileri teknolojilere igkin yapi tiirleri" ile
"teknoloji-insan etkilesimi sebebiyle insan eyleminde ortaya ¢ikan yapilar" arasindaki
karsilikli etkilesim belirlemektedir (DeSanctis & Poole, 1994: 124). Orgiit veya
gruptaki liderlik stili ile ileri bilgi teknolojileri yapilart arasindaki tutarlilik
teknolojik/dijital donilisiimiin ne kadar basarili veya basarisiz olacagini belirleyecek
onemli faktorler arasindadir (Avolio et al., 2000: 617). Buna gore orgiit tiyeleri,
ozellikle liderler, ileri bilgi teknolojilerinin olusturulmasinda ve yorumlanmasinda
onemli bir rol oynamaktadir. Clink{i ileri bilgi teknolojilerini yorumlanmasi onun nasil
kullanilacagini, neler yapabilecegini ve nihayetinde kurumsal performansa katkisini
belirleyecektir (Avolio et al., 2000: 618). Bu dogrultuda Avolio ve dig. (2000) AYT
baglaminda "ileri bilgi teknolojilerinin basarili bir sekilde uygulanmasi ve
entegrasyonu (bir manada dijital doniisiim), yeni teknolojilerle uyum saglayacak bir
liderlik sistemi doniistimiinii de gerektirmektedir" temel varsayimai ile dijital liderlik /

e-liderlik stilinin birey ¢iktilar1 {izerinde olumlu katkilar1 oldugunu vurgulamislardir

(Avolio et al., 2000: 618).

! Orijinali “Adaptive Structuration Theory” olan kavramin Tiirkge gevirisinde literatiirde yapilanma,
yapilasma, yapilastirma vb. kullanimlar olmakla birlikte bu tez ¢alismasinda proaktif uyum anlami
iizerinden yapilandirma kelimesi kullaniimistir.
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3.2. Arastirma Hipotezleri ve Model

H1: Dijital liderlik ve bireysel bilgi 6ztimseme kapasitesi pozitif iligkilidir.

H2: Dijital liderlik ve proaktif is davranislart pozitif iligkilidir.

H3: Bireysel bilgi 6ztimseme kapasitesi ve proaktif is davranislari pozitif iligkilidir.

H4: Dijital liderlik ve proaktif is davranislar iliskisinde bireysel bilgi 6ziimseme

kapasitesinin aracilik roli vardir.

H5: Dijital liderlik ve proaktif is davranislar iliskisinde bireysel bilgi 6ziimseme
kapasitesinin araci degisken etkisi, Katilimci insan kaynaklari uygulamalari tarafindan
diizenlenmektedir. Diger bir ifadeyle, katilimci insan kaynaklar1 uygulamalari yiiksek

iken dolayl etki de yiiksek, diisiik iken diisiiktiir.

Bireysel Bilgi
Oziimseme
Kapasitesi

> Proaktif Is
Davranislari

Dijital Liderlik

Katilimci
Insan
Kaynaklar1
Uygulamalar1

Sekil 3.1: Arastirma Modeli
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DORDUNCU BOLUM

METOT VE UYGULAMA

4.1. Arastirma Yontemi

Arastirmanin amacit ve sorularimi bilimsel olarak incelemek igin kesitsel bir alan
arastirmasi yapilmistir. Kesitsel aragtirmalar; belirli bir zaman diliminde bir grup birey
veya durum {izerinde veri toplayarak mevcut durumun veya 6zelliklerin anlagilmasini
amaglayan bir arastirma yontemidir (Babbie, 2021: 116). Bu tiir arastirmalar,
genellikle bir olay, olgu ya da durumun mevcut anin1 anlamak ve analiz etmek icin
kullanilir. Bu yoOntemde, arastirmaci belirli bir anda veri toplar ve genellikle
orneklemdeki bireyler veya olaylar arasindaki iligkileri analiz eder (Creswell, 2014:
125). Kesitsel alan arastirmasi; bir grup veya popiilasyonun mevcut durumunu,
davraniglarini, Ozelliklerini veya iligkilerini bir zaman kesitinde inceleyen bir
arastirma yontemi olup; isletme, yonetim ve egitim bilimleri, saglik, sosyoloji ve
psikoloji gibi bir¢cok alanda sik¢a kullanilir (Bryman, 2016: 92). Kesitsel alan
arastirmalar1, biiyilk Orneklemler iizerinde g¢alismak i¢in uygundur ve toplumun
geneline dair ¢ikarimlar yapabilir (Flick, 2018: 46); farkli grup ve bireyler arasindaki
karsilagtirmalar i¢in elveriglidir (Bryman, 2016: 76); genellikle korelasyonel
calismalar olup (Babbie, 2021: 112); verilerin hizli sekilde toplanmasini saglar ve
ekonomiktir (Flick, 2018: 45).

Veriler anket teknigi ile toplanmis olup arastirma icin gerekli olan minimum 6rneklem
say1sina &n test sonrasi yapilan gii¢ analizi ile karar verilmistir. On test, arastirmacinin
arastirma hipotezine uygun 6rneklem biiyiikliigiinii belirlemek igin yapilan ilk testtir.
Bu test, aragtirmanin gereksinimlerini karsilayip karsilamadigini gérmek i¢in kullanilir
ve glic analiziyle birleserek orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesine yardimci olur
(Field, 2018: 48). Gii¢ analizi ise istatistiksel anlamlilik saglamak igin gerekli olan
orneklem biiytikliigiinii hesaplamak i¢in kullanilir. Bu analiz, arastirmacilara belirli bir
etki biiyiikliiglinli tespit etme giiciinii verir ve bu sayede dogru sayida katilimer ile
anlamli sonuglar elde etmelerini saglar (Cohen, 1988: 2). Gii¢ analiziyle aragtirmacilar,
etki biiyiikliigiiniin tespitine ve bunun i¢in kag katilimecinin gerektigine karar verirler.
Bu durum, arastirmanin verimli ve giivenilir olmasini saglar (Faul et al., 2009: 1153).
Gili¢ analizi, hem nicel hem de karma arastirma yontemlerinde yaygin olarak kullanilir

ve genellikle drneklem biiylikliiglinlin belirlenmesinde kilit bir rol oynar. Ayrica,
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giiclin artiritlmasi icin 6rneklem biiyilikligiiniin artirilmasi veya etki biiytikliigliniin
daha biyiik olmasimi saglayacak sekilde diizenlemeler yapilmasimna imkan tanir

(O'Rourke, Hatcher,& Stepanski, 2013: 322).

Tiirkiye genelinde faaliyet gosteren isletmeler arastirmanin evreni olarak
belirlenirken; Istanbul’da yer alan biiyiik 6l¢ekli isletmeler ise arastirmanin 6rneklemi
olarak secilmistir. Arastirmada gecerlik ve giivenirlik analizleri i¢in yapisal esitlik
modeli yontemi uygulanmis; hipotez testleri ise bootstrap teknigi kullanilarak ¢oklu
regresyon analizi ile gergeklestirilmistir. Bu analizler SPSS ve AMOS yazilimlari
araciligiyla yapilmistir. Ayrica, ikinci ve {icilincii arastirma sorularina iliskin olarak
aracit (mediator) ve diizenleyici (moderator) etkileri degerlendiren analizler de

gergeklestirilmistir.

4.2. Arastirma Olciim Araclar

Aragtirmada kullanilan 6lcekler, gecerlik ve giivenirlige sahip olup daha énce SSCI
endeksli dergilerde yayimlanan arastirmalarda kullanilan 6lgeklerden se¢ilmistir (Zhu
et al.,, 2022; Searle et al., 2011; Lowik et al., 2017). Tiirkge’ye ¢evrilmemis olan
Olgekler, geviri-tersine geviri yontemiyle Tiirkge’ye uyarlanmis; igerik gegerligi ve
anlasgilirhg1 ise Isletme alaninda uzman {ic bagimsiz arastirmaci tarafindan
degerlendirilmistir. Ceviri-tersine ¢eviri yontemi, metinlerin dogrulugunu kontrol
etmek ve dil 6greniminde kullanilmak tizere uygulanan bir tekniktir. Bu yontemde,
kaynak dilden hedef dile ¢evrilen bir metin, ardindan tekrar kaynak dile gevrilir ve
ortaya c¢ikan metin orijinali ile karsilastirilarak c¢evirinin dogrulugu ve tutarlilig:
degerlendirilir (Munday, 2016: 39). Bu yontem ile anlam kaybinin olup olmadiginin
tespit edilmesi hedeflenir. Ceviri ve tersine g¢eviri asamalarinda anlam farkliliklar

bulundugunda, metnin yeniden diizenlenmesi gerekebilir (Munday, 2016: 40).

Arastirma anketi: 1. Demografik bilgi formu ve 2. Arastirma degiskenlerine yonelik
Olgekler olmak tizere iki ana bolimden olusmaktadir. Demografik bilgi formu,
bireylerin sosyoekonomik, kiiltiirel ve demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla
kullanilan bir aragtir. Genellikle arastirmalarda, katilimeilarin yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, gelir durumu, meslek ve benzeri temel bilgilerini toplamak i¢in hazirlanir. Bu
tiir formlar, arastirmanin hedef kitlesini tanimlamak, 6rneklemin 6zelliklerini anlamak

ve elde edilen bulgular1 bu baglamda degerlendirmek icin kritik bir role sahiptir
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(Fraenkel, Wallen, & Hyun, 2019: 110). Arastirmanin gegerlilik ve giivenirligini
artirmak amaciyla, demografik bilgilerin dogru ve eksiksiz bir sekilde toplanmasi
onemlidir. Ayrica, bu formlar sayesinde elde edilen bilgiler, verilerin kategorize
edilmesi ve istatistiksel analizlerin daha etkili bir sekilde yapilmasini saglamaktadir
(Fraenkel, Wallen, & Hyun, 2019: 112). Bu arastirmada kullanilan demografik bilgi
formu su degiskenleri icermektedir: Yas, Cinsiyet, Liderin Cinsiyeti, Egitim Seviyesi,
Deneyim Siiresi, Firma Ol¢egi (KOBI veya Biiyiik Olgekli Firma), Sektor, Calisma
Sekli (Uzaktan, Ofiste, Hibrit), Ekip iletisim araglarin1 kullanma durumu (6rnegin
Slack, Discord, MS Teams, Google Meet), ve ekip proje yonetim araglarini kullanma

durumu (6rnegin Asana, Wrike, Trello, Basecamp).

Arastirma degiskenleri boliimiinde ise incelenen kavramlarin gizil yapilarini dlgmek
icin kullanilacak olcekler bulunmaktadir. Gizil yapilar1 6lgmek, gozle dogrudan
Olclilemeyen ancak dolayli olarak Olgiilebilen soyut kavramlari anlamak ve
degerlendirmek amaciyla yapilan bir siiregtir. Bu kavramlar, bireylerin tutumlari,
algilar1, motivasyonlari, kisilik 6zellikleri veya yetenekleri gibi soyut niteliklerden
olusur ve genellikle anketler, Olgekler veya testler gibi araglar kullanilarak
degerlendirilir (DeVellis, 2017: 15). Gizil yapilari oOlgiilmesi, bu soyut kavramlarin
somut gostergelerle iligkilendirilerek sayisallagtirilmasini  gerektirir. Akademik
arastirmalarda gizil yapilarin 6l¢limii, hem teorik modellerin test edilmesinde hem de
hipotezlerin dogrulugunun degerlendirilmesinde kritik bir 6neme sahiptir. Bu siireg,
yap1 gecerliligi ve giivenilirlik gibi Olglitlerle desteklenerek ol¢iim sonuglarinin

bilimsel dogrulugunu garanti altina alir (DeVellis, 2017: 16).

Bu dogrultuda, dijital liderlik Ol¢limii i¢in Zeike ve digerleri (2019) tarafindan
gelistirilen ve Zhu ve digerleri (2022) tarafindan yoneticilere uyarlanan 6 maddelik bir
6lcek kullanilmistir. Katilimer insan kaynaklari uygulamalarin1 6lgmek amaciyla ise
Searle ve digerleri (2011) tarafindan gelistirilen 9 maddelik 6lgek kullanilmistir.
Bireysel bilgi Oziimseme kapasitesi i¢in Lowik ve digerleri (2017) tarafindan
gelistirilmis 4 boyutlu 14 maddelik 6l¢ek kullanilmis olup bu boyutlar; bilgiyi tanima,
bilgiyi O6ziimseme, bilgiyi doniistirme ve bilgiyi kullanma kavramlarindan
olusmaktadir. Son olarak proaktif is davranislarin1 6lgmek i¢in Parker ve Collins
(2010) tarafindan gelistirilen ve Uri (2017) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 4 boyutlu,

13 maddelik bir 6l¢ek kullanilmis olup bu boyutlar; orgiitsel seslilik, sorumluluk,
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problem onleme ve bireysel yenilikgilik kavramlarindan olusmaktadir. Arastirmada

kullanilan tiim 6lgeklerden olusan anket formu EK1’de sunulmustur.

4.3. Arastirma Orneklemi ve Ontest

Tiirkiye genelinde faaliyet gosteren isletmeler arastirmanin evreni olarak
belirlenirken; Istanbul’da yer alan biiyiik 6l¢ekli isletmeler ise arastirmanin drneklemi
olarak secilmistir. Arastirma amaclarina daha uygun olmasi ve verilerin elde
edilmesindeki kolaylik nedeniyle érneklem olarak, Istanbul’da yer alan biiyiik dlcekli
isletmeler secilmistir. Orneklem se¢imi kolayda 6rnekleme ydntemiyle yapilmustir.
Kolayda ornekleme (convenience sampling), arastirmacinin en kolay sekilde
ulasabilecegi bireylerden veri topladigi, olasilikli olmayan bir 6rnekleme yontemidir.
Bu yontemde, aragtirmaci, zaman, maliyet ve erisim gibi sinirlamalar1 dikkate alarak,
ornekleme dahil edilecek bireyleri secer (Biiyiikoztirk vd., 2017: 94). Kolayda
ornekleme yontemi, hizli ve diisiik maliyetli bir veri toplama silireci sunmasi
noktasinda oldukga avantajlidir (Creswell, 2014: 158; Fraenkel, Wallen, & Hyun,
2019: 102).

Veriler, 2023 yilinin Mayis ve Agustos aylari arasinda iki agsamali olarak toplanmustir.
Ik asamada, arastirmanin baslangicinda toplanan 71 veri ile ontest ¢alismalari
gerceklestirilmistir. Ontest sonuglar1 genel olarak uygun bulunmus, ancak teorik
olarak beklenen yapiya uyum gostermeyen sorular ile katilimcilardan alinan geri
bildirimler dogrultusunda anlasilmasi zor bulunan ifadeler gerekli diizenlemelerle
revize edilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin 6lcek madde sayis1 gdz oniinde
bulundurularak en az 220 olmas1 (42*5=220) (Hair et al., 2010) ile birlikte daha kabul
goren bir kriter olarak evren biiyiikliigiine istinaden en az 384 (Glirbiiz ve Sahin, 2018)
veri toplanilmasi kararlastirilmistir. iki asamali veri toplama siirecinin sonunda
toplamda 410 katilimciya ait veri elde edilmistir. Ancak, arastirma Kriterlerine uygun
olmayan verilerin ¢ikarilmasiyla birlikte analizler i¢in 400 katilimciya ait veri
kullanilmigtir.  Arastirma  Orneklemine iligkin istatistiksel bilgiler asagida

sunulmaktadir.
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Tablo 4.1: Arastirma Orneklemi

Frekans %
24 ve alti 45 115
25-29 93 23.4
Yas 30-34 100 25.1
35-39 77 19.3
40-44 50 12.6
45 ve Ustl 35 9.1
1 ve alt1 129 32.3
Calisma Siiresi é:g 22 ;ég
10 ve tsti 99 24.8
Uretim 35 8.8
Sektor Hizmet 345 86.3
Bilisim 20 5.0
Yonetici 81 20.3
Pozisyon Uzman 112 28.0
Calisan 207 51.7
Cinsiyet Kadin 269 67.4
Erkek 130 32.5
Lise ve alt1 37 9.3
Egitim On lisans 56 14.0
Lisans 246 61.5
Lisansiisti 61 15.3
Sirkette / Is yerinde 189 47.3
Calisma Sekli Uzaktan 105 26.3
Hibrit 106 26.5
Toplam 400 100.0

4.4. Gegerlik ve Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmada, Ol¢lim araclarimin teorik madde dagilimlarinin katilimeilar tarafindan
nasil algilandigin1 analiz etmek amaciyla, Temel Bilesenler Analizi (Principal
Component Analysis) yontemi kullanilarak kesifsel faktor analizi uygulanmuistir.
Temel Bilesenler Analizi (Principal Component Analysis - PCA), kesifsel faktor
analizinde (Exploratory Factor Analysis - EFA) kullanilan bir tahmin yontemidir ve
gizil yapilar1 kesfetmek i¢in verilerdeki biiyiik degisken kiimesini daha az sayida temel
bilesene indirger. PCA, degiskenler arasindaki toplam varyansi agiklamaya odaklanir
ve her bir bileseni agiklanan varyans miktaria gore siralar (Jolliffe & Cadima, 2016:
17). Kesifsel faktor analizi baglaminda PCA, o6zellikle faktor yiiklerinin baslangig
tahminini yapmak ve degiskenler arasindaki ortak varyansi anlamak icin bir baslangic

noktas1 saglar (Tabachnick & Fidell, 2019: 646). Bir olcegin farkli boyutlarini
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belirlemek amaciyla PCA, birbirine benzeyen degiskenleri gruplandirarak faktorleri
ortaya cikarabilir. PCA, faktor analizi i¢in siklikla tercih edilmekte olup, veri boyutunu
azaltmak ve yiiksek miktardaki degiskenlerin altindaki gizil yapilar1 anlamak igin
kullanilmaktadir. PCA, uygulamada kolaylig1 ve istatistiksel saglamligi nedeniyle
kesifsel faktor analizi ¢alismalarinda yaygin bir sekilde kullanilmaktadir (Fabrigar et
al., 1999: 275).

Sosyal bilimlerde kavramlar arasindaki iligkilerin genellikle yiiksek olmasi nedeniyle
eksen dondiirme islemi i¢in Promax rotasyonu tercih edilmistir. Promax rotasyonu,
faktor analizi ve temel bilesenler analizinde kullanilan bir egimli (oblique) dondiirme
yontemidir. Bu yontem, faktorler arasinda korelasyonun miimkiin oldugu durumlarda
kullanilir ve sosyal bilimlerde, 6zellikle kavramlar arasindaki iliskilerin ytliksek oldugu
durumlarda sik¢a tercih edilir (Hair et al., 2014: 123). Promax, daha basit ve kolay
yorumlanabilir bir faktor yapisi elde etmeyi hedefler ve bu sayede faktorler ile
degiskenler arasindaki iliskilerin daha net bir sekilde ortaya konulmasini saglar.
Promax, ilk adimda veriye Varimax dondiirmesi uygulayarak faktor yiklerini
baslangi¢c noktasinda diizenler. Daha sonra bu yiikleri belirli bir potansiyel yapiya
uydurarak egimli bir yap1 olusturur. Boylece faktorler arasinda korelasyonlarin hesaba
katilmas1 saglanir (Tabachnick & Fidell, 2019: 690). Bu 6zellik, sosyal bilimlerdeki
arastirmalarda énemlidir, ¢linkii bir¢ok kavramin dogas1 geregi birbirleriyle baglantili
olmas1 beklenir Promax rotasyonu, bu iliskileri koruyarak daha gergek¢i sonuglar
sunar (Field, 2018: 793). Promax rotasyonunun bir diger avantaji, biiylk veri

setlerinde hizl1 ve hesaplama acisindan verimli olmasidir. (Costello & Osborne, 2005:
3).

Veri setinin faktor analizi i¢in uygunlugunu belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterliligi testi, Bartlett kiiresellik testi ve image correlation
matrisinin kosegen degerleri analiz edilmistir. Bu testler, veri setinin faktor analizi
yapmaya elverigli olup olmadiginmi degerlendirmek icin temel Slgiitler sunmaktadir.
KMO testi, veri setindeki degiskenlerin ortak varyansi yeterli olup olmadigini
degerlendirir ve 0.50°nin altindaki degerler yetersiz, 0.80 ve iizerindeki degerler ise
oldukga yeterli olarak kabul edilir (Hair et al., 2014: 98). Bartlett kiiresellik testi,
degiskenler arasindaki korelasyonlarin anlamli olup olmadigini test eder ve anlamli bir
sonug (p<0.05) veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gdosterir (Tabachnick &

Fidell, 2019: 682). Ayrica, image correlation matrisinin kdsegen degerleri, her bir
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degiskenin diger degiskenlerle paylastii ortak varyansi gosterir; bu degerlerin
0.50’nin iizerinde olmasi, ilgili degiskenin faktor analizi i¢in uygun oldugunu ifade
eder (Field, 2018: 788). Bu ii¢ yontem birlikte kullanilarak, veri setinin genel
uygunlugu ve degisken bazinda analize uygunlugu giivenilir sekilde degerlendirilir.
Yapilan analizler neticesinde; KMO degeri 0,945 olarak tespit edilmis, Bartlett testi
istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve image correlation matrisindeki kdsegen
degerlerin 0,5’in iizerinde olmasi, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu
ortaya koymustur. Kesifsel Faktor Analizinde (KFA), 6rneklem biiyiikliigii dikkate
almarak faktor yiikleri ve ortak varyans (communality) degerleri en az 0,5 olarak

belirlenmistir (Hair et al., 2014).

Daha onceki arastirmalarda faktor yapilart ortaya konulmus 6lgeklerin kullanilmasi
nedeniyle, faktor sayisi teorik modele uygun olarak on olarak belirlenmistir. Bu
yaklasim, Olcegin Onceki literatiirde tanimlanan faktor yapisina dayanilarak analiz
edilmesini saglamistir. Bir arastirmada, daha once farkli calismalarda faktor yapilari
ortaya konulmus olgeklerin kullanilmasi durumunda, faktor sayisinin Onceden
belirlenmesi, teorik modelin test edilmesi ve dogrulanmasi agisindan énemlidir. Bu
yaklasim, dogrulayici bir ¢ergeve icinde, belirli bir teori veya Onceki arastirmalarin
bulgularina dayanilarak faktor sayisinin sinirlandirilmasmi igerir. Faktor sayisinin
belirlenmesi, 6l¢egin teorik yapisina uygun bir sekilde yapilirsa, elde edilen sonuglarin
literatiirdeki mevcut bilgiyle tutarlilig1 artmaktadir (Tabachnick & Fidell, 2019: 687).
Bu yontem, onceden belirlenmis faktor yapilarinin hipotez olarak test edilmesini ve
Olcegin bu yap1 ile uyumlu olup olmadiginin degerlendirilmesini saglar (Hair et al.,
2014: 115). Ayrica, faktor sayisini teorik modele dayali olarak sinirlandirmak,
faktorlerin anlamli bir sekilde yorumlanmasini kolaylastirir ve modelin aciklayici

giiclinii artirir (Field, 2018: 795).

Katilimer IK uygulamalari &lgeginde yer alan iki madde ile bilgiyi déniistiirme ve
orgiitsel seslilik 6lceklerinden birer madde, hatali faktor yiiklenmeleri nedeniyle
analizden ¢ikarilmistir. Hatali faktor yliklenmeleri, bir degiskenin 6ngoriilen faktorle
anlamli bir iligki gostermemesi veya birden fazla faktore yiiksek diizeyde yiiklenerek
net bir yap1 sunamamast durumunda ortaya c¢ikar. Faktor analizi siirecinde, faktor
yiiklerinin genellikle 0.30 veya iizerinde olmasi beklenir ve bu esik degerin altinda
kalan degiskenler zayif bir faktor yapist sergiler (Hair et al., 2014: 117). Ayrica, bir

degiskenin birden fazla faktore yiiksek yliklenmesi, degiskenin hangi faktore ait
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oldugunun belirlenmesini zorlastirabilir ve faktoér yapisinin anlamliligin1 olumsuz
etkiler (Tabachnick & Fidell, 2019: 690). Bu durumlarda, hatali yiiklenen
degiskenlerin analizden ¢ikarilmasi Onerilir, ¢linkii bu tiir degiskenler modelin genel
uyumunu diisliriir ve faktdrlerin yorumlanabilirligini zorlastirir. Degiskenlerin
cikarilmasi, faktor yapisinin daha net, anlamli ve teorik olarak tutarli hale gelmesine

katk1 saglar (Field, 2018: 798).

Buna ek olarak, tim maddelerin teorik olarak dngdriilen faktor yapisina uygun sekilde
yerlestigi goriilmiistiir. Tiim maddelerin teorik olarak dngoriilen faktor yapisina uygun
sekilde dagilmasi, 6lcek gelistirme veya dogrulama caligmalarinda modelin gii¢lii bir
teorik temele dayandigini ve analiz sonuglarinin bu temele uygun oldugunu gosterir.
Faktor analizi sonucunda, degiskenlerin yalmizca Ongoriillen faktorlere anlamh
yliklenmesi ve diger faktorlere diisiik yiiklenmesi, teorik yapinin dogrulandigina isaret
eder (Hair et al., 2014: 118). Bu durum, faktorlerin birbirinden bagimsiz olarak net bir
sekilde tanimlanmasin1 ve her bir maddenin belirli bir faktérle uyumlu oldugunu
gosterir. Boyle bir sonug, olgegin yapr gecerliliginin (construct validity) yiiksek
oldugunu ve Olgegin Olgmeyi hedefledigi kavrami basariyla degerlendirebildigini
kanitlar (Tabachnick & Fidell, 2019: 688). Maddelerin bu sekilde uygun sekilde
dagilmasi, Olgek gelistirme ve dogrulama siireglerinde kullanilan teorik modelin
saglam oldugunu ve arastirma bulgularinin literatiirdeki onceki caligmalarla tutarli

oldugunu destekler (Field, 2018: 800).

Sonug itibariyle, ortaya ¢ikan on faktorlii yapinin toplam agiklanan varyansi yaklasik

%383,7 olarak hesaplanmistir. KFA sonuglar1 Tablo 2’de sunulmaktadir.
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Tablo 4.2: Kesifsel Faktor Analizi

Faktor Madde 1 2 3 4 5 6

KIKU3 0.912
KIKU8 0.904
KIKU9 0.901
KIKU7 0.901
KIKUS 0.884
KIKU4 0.84
KIKUG 0.691

1. Katilime1 IK
Uygulamalari

DL2 0.935
DL4 0.931
DL6 0.924
DL5 0.913
DL3 0.909
DL1 0.807

2. Dijital Liderlik

BilgYay3 0.925
3. Bilgi Yayma BilgYayl 0.841
BilgYay?2 0.837

BilgTan3 0.945
BilgTan4 0.834
BilgTan2 0.832
BilgTanl 0.746

4. Bilgiyi Tanima

Sorl 0.889
5. Sorumluluk Sor2 0.853
Sor3 0.708

ProbOnl3 0.879

6. Problem Onleme
ProbOnl2 0.809
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ProbOnl1

0.716

Yen2
7. Yenilikgilik Yenl
Yen3

0.893
0.801
0.75

OrgSes2
8.Orgiitsel Seslilik OrgSes1

OrgSes4

0.816
0.792
0.677

BilgDon2
9. Bilgiyi Doniistiirme BilgDonl
BilgDon3

0.958
0.758
0.715

BilgKul2
10. Bilgiyi Kullanma BilgKull
BilgKul3

0.684
0.663
0.603

Aciklanan Varyans 44.202 11.21 7.89

6.631

3.652 2.768 2.193

1.868

1.687

1.55

(i) Promax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi
(i) KMO =0,945, Bartlett Testi; p<0,001
(ii1) Toplam Agiklanan Varyans (%); 83,652
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Olgiilen degiskenlerin gizil faktor yapisini ne kadar dogru bir sekilde yansittigini test
etmek ve KFA sonucu ortaya ¢ikan faktdr yapisinin dogrulugunu onaylamak igin
yapisal esitlik modelleme teknigi kullanilarak dogrulayici faktdr analizi (DFA)
yapilmistir. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA), oOlciilen degiskenlerin gizil faktor
yapisint ne kadar dogru bir sekilde yansittigini test etmek ve teorik olarak ongoriilen
faktor yapisin1 dogrulamak amaciyla kullanilan bir istatistiksel tekniktir. Bu analiz,
Olgim modelinin gecerliligini degerlendirmek ve gizil faktorler ile gozlenen
degiskenler arasindaki iligkileri test etmek icin yapilir (Hair et al., 2014: 606). DFA,
ozellikle kesifsel faktor analizinin (KFA) ardindan, ortaya ¢ikan faktor yapisinin
dogrulugunu onaylamak i¢in kullanilir ve ¢ogunlukla yapisal esitlik modelleme
(Structural Equation Modeling - SEM) gergevesinde uygulanir. SEM, gizil degiskenler
arasindaki iliskileri test etmek i¢in giiclii bir analiz yontemi sunar ve DFA bu yontemin

bir alt siirecidir (Byrne, 2016: 104).

Dogrulayict Faktér Analizi’nin (DFA) temel amaci, veriyle teorik model arasindaki
uyumu degerlendirmektir ve bu degerlendirme, ¢esitli model uyum indeksleri
araciligiyla gergeklestirilir. Uyum indekslerinden CFI (Comparative Fit Index),
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) ve SRMR (Standardized Root
Mean Square Residual) gibi dlciitler, modelin veriyi ne kadar 1yi temsil ettigini gosterir
(Hair et al., 2014: 606). Ornegin, CFI degerinin 0.90’1n iizerinde olmas1 veya RMSEA
degerinin 0.08’in altinda olmasi, modelin kabul edilebilir diizeyde bir uyum
gosterdigini ifade eder (Tabachnick & Fidell, 2019: 750). Bu siireg, yalnizca teorik
model ile veri arasindaki uyumu test etmekle kalmaz, ayn1 zamanda 6l¢iim aracinin
yap1 gecerliligi (construct validity) ve uyum gegerliligi (convergent validity) agisindan
degerlendirilmesini saglar (Field, 2018: 807). DFA sonuglarinin, teorik modelin
gecerliligini desteklemesi durumunda, bu model, gelecekteki arastirmalarda giivenilir
bir temel olarak kullanilabilir ve bu da modelin bilimsel katkisini artirir (Byrne, 2016:

104).

DFA’da, model uyumunu en iyi sekilde saglamak i¢in en uygun parametre tahminini
yapabilen Maksimum Olabilirlik (Maximum Likelihood) tahmin ydntemi tercih
edilmistir (Hair et al., 2014). Dogrulayici Faktor Analizi’nde (DFA), model uyumunu
en iyi sekilde saglamak i¢in siklikla Maksimum Olabilirlik (Maximum Likelihood -
ML) tahmin yontemi tercih edilir. ML tahmin yontemi, model parametrelerini veriye

en iyl uyumu saglayacak sekilde optimize eden gii¢lii bir istatistiksel tekniktir (Hair et
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al., 2014: 617). Bu yontem, gozlemlenen verilerin 6rnekleme dagilimina dayanarak
modelin parametrelerinin olasilik fonksiyonunu maksimize eder ve bu sayede
parametrelerin en olast degerlerini belirler. Bu yontemin esnekligi, model uyumunu
artirmak i¢in parametrelerde ince ayarlamalar yapmaya olanak tanir. ML tahmin
yontemi, bu nedenle, DFA ve yapisal esitlik modelleme (SEM) uygulamalarinda en
yaygin kullanilan tahmin yontemlerinden biridir (Hair et al., 2014: 618).

Birinci ve ikinci derece DFA analiz sonuglarina (Tablo 3) gore, tiim maddeler teorik
olarak beklenen gizil faktor yapisinda, p<0,001 giiven diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmus ve model uyum iyiligi endeksleri de iyi uyum gosteren sonuglar elde

edilmistir (Hu & Bentler, 1999: 7; Schumacker & Lomax, 2010).

Bu sonuglar, maddelerin gizil faktorleri dogru bir sekilde temsil ettigini ve faktor
yapisinin dl¢iilen yapilarla giiglii bir iliski sergiledigini ifade eder. Model uyum iyiligi
endekslerinin iyi uyum gosteren sonuglar sunmasi da 6l¢iim modelinin veri ile uyumlu
oldugunu ve teorik modelin dogrulandigini ifade eder (Field, 2018: 815). Bu durum,
Olcegin yap1 gecerliliginin yiiksek oldugunu ve farkl diizeylerdeki faktor iliskilerinin

istatistiksel olarak anlamli ve teorik modele uygun oldugunu ortaya koyar.

Tablo 4.3: Dogrulayic1 Faktor Analizi

Faktor Yuku Faktor Yuku
2. Derece 1. Derece Faktor
Faktor Faktor Maddesi Birinci Derece Ikinci Derece
B t B t
- KIKU3 0.838
KIKU4 0.836 20.91
Katil iK KIKU5 0.856 21.741
atimet KIKU6 0773  18.474
Uygulamalari
KIKU7 0.896 23.536
KIKU8 0.862 21.978
KIKU9 0.874 22.534
- DL1 0.751
DL2 0.909 19.773
Dijital Liderlik 23 0.927 - 20.233
DL4 0.943 20.66
DL5 0.918 19.997
DL6 0.905 19.664
Bi | BilgTanl 0.846 0.861
ireyse -
Bilgi Bilgiyi Tanima B!IgTanZ 0.879 22.312
Oz BilgTan3 0.828 20.295
ziimseme )
Kapasitesi BllgTan4 0824 20116
BilgYayl 0.908 0.871 16.11
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Bilgi Yayma BilgYay2 0.954 32.966
BilgYay3 0.883 27.217
BilgDonl 0.779 0.763 12.275
Bilgiyi
Doniistiirme BilgDon2 0.743 15.116
BilgDon3 0.894 17.776
BilgKull 0.868 0.917 16.179
Bilgiyi
Kullanma BilgKul2 0.929 27.189
BilgKul3 0.927 27.078
ProbOnl1 0.849 0.898
Problem
Onleme ProbOnl2 0.895 23.184
ProbOnl3 0.873 22.266
OrgSesl 0.838 0.874 15.485
Orgiitsel
Proaktif fs Seslilik OrgSes2 0.836 19.595
Davranislari OrgSes4 0.842 19.774
Yenl 0.88 0.896 16.836
Yenilikgilik Yen2 0.902 25.832
Yen3 0.898 25.621
Sorl 0.907 0.882 17.081
Sorumluluk Sor2 0.928 29.661
Sor3 0.85 24.423
Tiim madde baglantilar1 p < 0,001 diizeyinde istatistiki olarak anlamlidur.
B; Standardize faktor yiikiinii ifade eder.
Model Uyum lyiligi:
X2=1690,744 df= 651 X2/df = 2,597, CFI=0,933, RMSEA=0,063, SRMR=0,048
Tablo 4.4: Model Fit Degerleri
Model Fit Degeri Arastlrm% Moqeli Fit  Beldenen P cger Yorumlama
Degerleri Aralig1
Kikare 1690.744 --
Serbestlik Derecesi (SD) 651 -
Kikare/SD 2.597 1< <3 Miikemmel
CFI 0.933 >0.95 Iyi
SRMR 0.048 <0.08 Miikemmel
RMSEA 0.063 <0.06 Iyi
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Olgiim araglarmin gecerlik ve giivenilirlik analizlerini gergeklestirmek amactyla Hair
ve digerlerinin (2014) 6nerdigi yap1 gecerligi analizleri uygulanmistir. Yap1 gecerligi
(construct validity), bir 6l¢lim aracinin, tasarlandig1 teorik gizil yapiy1 ne kadar dogru
bir sekilde temsil ettigini degerlendiren kritik bir gegerlik tiirli olarak tanimlanir. Bu
analiz, Olgegin teorik modele uygunlugunu ve Ol¢imiin amacina hizmet etme
kabiliyetini test etmeyi amaglar. Hair ve digerlerinin (2014) onerdigi analizlere gore
yapt gecerligi, dort ana unsuru igerir: Birlesim gecerligi, ayrisim gegerligi, goriiniis

gecerligi ve nomolojik gecerlik (Hair et al., 2014: 618).

1. Birlesim Gegerligi (Convergent Validity): Bir gizil yapiy1 6lgmek i¢in tasarlanmis
maddelerin bu yapiy1 ne derece temsil ettigini ve birbirleriyle yiiksek diizeyde
iligkili olup olmadigin1 degerlendirir. Bu gecerlik tiiriiniin saglanmasi, gizil yap1
ile ilgili maddelerin bir biitiinliik i¢inde oldugunu ve 6l¢iim aracinin hedefledigi
teorik yapiy1r dogru bir sekilde yansittigimi gosterir (Hair et al., 2014: 618).
Birlesim gecerliginin degerlendirilmesi, asagidaki kriterlerin saglanmasina

baghdir:

a. Faktor Yiikleri: Dogrulayict1 Faktor Analizi (DFA) sonuglarinda, faktor
yiiklerinin istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) ve en az 0.50, ortalama olarak ise
0.70’in lizerinde olmas1 gerekir. Yiiksek faktor yiikleri, maddelerin gizil yapiy1
dogru sekilde temsil ettigini ve birlesim gegerliginin saglandigini ifade eder (Hair

etal., 2014: 622).

b. Ortalama Ac¢iklanan Varyans (Average Variance Extracted - AVE): Bir faktor
yapisindaki maddelerin ortak varyansini ifade eden AVE degeri, 0.50 nin lizerinde
olmalidir. Bu, gizil yapinin 6l¢iimiinde kullanilan maddelerin toplam varyansin en
az yarisini aciklamasi gerektigini gosterir. AVE degeri diisiikse, gizil yapiy1 6lgen
maddeler arasinda yeterli yakinsaklik olmadig1 anlamina gelir (Fornell & Larcker,

1981: 44).

C. Bilesik Giivenilirlik (Composite Reliability- CR): Faktor yapisinin giivenilirligi
baglaminda CR degeri en az 0.70 olmalidir. CR, faktor yapisindaki tiim maddelerin
gizil yapiy1 dogru bir sekilde temsil etme kabiliyetini dlger. CR degeri 0.70’in
altinda oldugunda, birlesim gecerliginin zayif olabilecegi diisiiniiliir (Bagozzi &

Yi, 1988: 78).
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d. Cronbach's Alpha: Igsel tutarlik degerlendirmesi icin Cronbach’s Alpha
katsayist, 0.70’in tizerinde olmalidir. Alpha degeri, 6l¢iim aracinin giivenilirligini
ve maddelerin birbiriyle tutarliligini test eder. Ancak, CR ve AVE daha modern
giivenilirlik Slgiitleri olarak kabul edilir ve alpha katsayisindan daha giivenilir

sonuglar sunar (Field, 2009: 675).

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) sonuglarinda, tiim 6lgek maddelerinin istatistiksel
olarak anlamli (p<0.05) ¢ikmasi ve faktor yiklerinin 0.50’nin iizerinde, faktor
ortalamalarinin ise 0.70’in lizerinde bulunmasi, 6l¢lim modelinin teorik yapiy1 dogru
sekilde yansittigin1  gosterir. Bu bulgular, 0Olgegin birlesim  gegerliginin
degerlendirilmesi acisindan temel olusturur (Hair et al., 2014: 622). Birlesim
gecerliginin saglandigini kanitlamak icin kullanilan Ortalama Agiklanan Varyans
(AVE), Bilesik Giivenilirlik (CR) ve Cronbach’s Alpha degerleri, 6l¢lim aracinin yap1
gecerligini ve gilivenilirligini degerlendirmek i¢in kritik 6neme sahiptir. AVE
degerinin 0.50’nin {iizerinde ¢ikmasi, faktor yapilarindaki maddelerin ortak
varyansinin yeterli oldugunu ve gizil yapiy1 temsil etmede basarili oldugunu ifade eder
(Fornell & Larcker, 1981: 45). CR degerinin 0.70’in iizerinde olmasi, maddelerin
birlikte c¢alisarak gizil yapiyr tutarli bir sekilde Olgtiigiinii ve faktorlerin
giivenilirliginin yiiksek oldugunu gosterir (Bagozzi & Yi, 1988: 80). Cronbach’s
Alpha degerinin 0.70’in tizerinde ¢ikmasi ise, 6l¢iim aracinin i¢sel tutarliligini ve genel

gitvenilirligini destekler (Field, 2009: 675).

Bu sonuglar, 6l¢iim modelinin yiiksek giivenilirlik ve gegerlilik sundugunu, 6lgegin
birlesim gecerliginin saglandigin1 ve teorik olarak Ongdriilen gizil yapilar1 dogru
sekilde Olctiigiinii kanitlar. Birlesim gecerliginin dogrulanmasi, arastirma dlgeginin
hem teorik modellerle uyumlu oldugunu hem de bilimsel calismalarda giivenle

kullanilabilecegini gosterir.
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Tablo 4.5: Gegerlik ve Giivenilirlik Degerleri

CrA CR AVE 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Katilimcr IK
Uygulamalari 0.947 0.947 0.72 0.849
2. Dijital Liderlik 0.959 096 0.8  0.411%* 0.894
3. Bilgi Yayma 0.938 0.939 0.838 0.461*** 0.476*** 0.915

1. 4. Bilgiyi Tanima 0.008 0.909 0.714 0.410%** 0.491*** 0.741*** 0.845

?:{jﬁf 5. Sorumluluk 0.921 0.924 0.802 0.308*** 0.488*** 0.506*** 0.503***  0.895

Yapis O-Orgiitsel Seslilik  0.895 0.877 0703 0.334** 0.447%** 0,602*** 0.562*** 0.768***  0.839
7. Problem Onleme ~ 0.904 0.905 0.761  0.290%** 0.476%** (.562*** 0.535%** (.803*** 0.774***  0.873
8. Bilgiyi Déniistirme 0.843 0.849  0.654  0.484*** (0.530%** 0.504*** 0.679%** 0.547*** (.446*** 0.470***  0.808
9. Yenilikilik 0.922 0.922 0.799 0.278*** 0.449%** (538*** (0.G0L*** 0.784%** (0.792*%** (.804*** (0.540***  (.894
10. Bilgiyi Kullanma  0.932 0.934 0.825  0.483*** (.438*** (.823*** (0.787*** (0,518%** (0.544*** (.548*** 0,700*** 0.525*** 0.909

Kosegende ilgili degiskenin AVE degerinin karekdkii yer almaktadir. ***; p<0,001
CrA; Cronbach's Alpha, CR; Scale Composite Reliability, AVE; Average Variance Extracted

CR AVE 1 2 3 4
1. Katilimer IK
Uygulamalar1 0.947 0.72 0.849
2.

Derece 2. Dijital Liderlik 096 0.8 0.411*** 0.894

Faktor 3. Bireysel Bilgi

Yapist  Oziimseme Kapasitesi 0.915 0.731 0.528*** 0.540***  (.855
4. Proaktif Is
Davraniglar 0.937 0.788 0.340*** 0.524*** 0.693*** (.888

Kosegende ilgili degiskenin AVE degerinin karekokii yer almaktadir. ***; p<0,001
CR; Scale Composite Reliability, AVE; Average Variance Extracted

67



2. Ayrisim Gegerligi (Discriminant Validity): Bir 6l¢lim aracinin, farkl gizil yapilar
arasindaki farklar1 ayirt etme yetenegini degerlendirir. Ayrisim gegerligi, gizil
yapilar arasindaki korelasyonlarin diisiik olmasi ve AVE degerlerinin bu
korelasyonlardan daha biiyiik olmasi durumunda saglanir (Fornell & Larcker,
1981: 44). Benzer kavramlarin 6l¢glimil i¢in tasarlanmig gizil yapilar arasindaki
fazla yiiksek korelasyon, ayrisim gegerligi eksikligine isaret eder. Ayrisim
gecerliginin saglanmasi, dl¢iim aracinin yalnizca ilgili gizil yapiyr dl¢tiigiind,
baska yapilarla karismadigini ve farkli yapilar arasinda net sinirlar koyabildigini
gosterir (Hair et al., 2014: 619). Bu durum, 6zellikle bir modelde birden fazla gizil
yapinin yer aldigi durumlarda kritik bir 6neme sahiptir, ¢iinkii gizil yapilar
arasindaki yiiksek korelasyonlar modelde karisiklik yaratabilir ve yapilarin
gecerliligini zayiflatabilir. Ayrisim gegerligi degerlendirilirken su maddeler goz

oninde bulundurulur:

a. Fornell-Larcker Kriteri: Bu yonteme gore, ayrisim gegerligi, bir gizil
yapimnin AVE (Average Variance Extracted) degerinin, o yapiyla diger
yapilar arasindaki ikili korelasyonlarin karesinden (shared variance) daha

biiyiik olmas1 durumunda saglanir (Fornell & Larcker, 1981: 44).

b. HTMT (Heterotrait-Monotrait Orani): Daha yeni bir yontem olan HTMT
orani, gizil yapilar arasindaki iligkilerin degerlendirilmesinde kullanilir ve
heterotrait (farkli yapilar) ile monotrait (aynmi1 yapi) korelasyonlarinin
oranini hesaplar. HTMT degeri, genellikle 0.85’in altinda ise ayrigim
gecerligi saglanmis kabul edilir (Henseler et al., 2015: 123). Bu yontem,
Fornell-Larcker kriterine gore daha hassas bir 6l¢iim sunar ve yanlis pozitif

sonugclar1 onlemede etkilidir.

C. Capraz Yiikleme (Cross-Loading): Bir maddenin, ait oldugu faktore
yiiksek, diger faktorlere ise diislik diizeyde yiiklenmesi gerekir. Eger bir
madde, birden fazla faktore yiiksek diizeyde yiiklenirse, ayrisim gecerligi

sorunlar1 oldugu diisiiniilebilir (Hair et al., 2014: 620).

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi her bir degiskenin AVE degerinin karekokii s6z
konusu faktoriin diger faktorlerle olan korelasyon degerlerinden biiyiik ¢ikmustir.
Ayrisim gegerligi icin daha gilincel bir yontem olan HTMT analizine gore dl¢im

yapilarinin HTMT degerleri 0,85’den diisiik olmalidir (Henseler et al., 2015: 123).
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Tablo 4.6”da belirtildigi iizere HTMT degerleri 0,85’ dan diisiik ¢ikmistir. Bu sonuglara

gore her iki yontem acisindan ayrisim gegerligi soz konusudur. Her iki yontemin

sonuglarinin tutarl: bir sekilde ayrisim gegerligini desteklemesi, 6lgiim aracinin farkli

gizil yapilar1 net bir sekilde ayirt edebildigini ve modelin teorik olarak gecerli

oldugunu ortaya koyar. Bu sonuglar, 6l¢egin hem klasik hem de modern ayrigim

gegerligi  kriterlerine uygun oldugunu ve giivenilir bir Ol¢iim araci olarak

kullanilabilecegini gosterir.

3.

Goriiniis Gegerligi (Face Validity): Olgiim aracinm, genel bir incelemeyle,
hedefledigi yapiyr olciiyor gibi goriinlip goriinmedigini degerlendiren gecerlik
tiiridiir. Bu, uzman goriisleri alinarak veya katilimcilarla pilot ¢alismalar yapilarak
test edilir. Goriinlis gecerligi, diger gecerlik tlirlerine gore daha 6znel bir
degerlendirme sunar ancak Ol¢lim aracinin yiizeysel olarak uygun algilanmasi

acisindan 6nemlidir (Hair et al., 2014: 619).

Nomolojik Gegerlik (Nomological Validity): Gizil yapilar arasindaki teorik
iligkilerin ampirik verilerle desteklenip desteklenmedigini test eder. Teorik
modelde belirli bir faktoriin diger faktorlerle olumlu bir iligki gdstermesi
bekleniyorsa, bu iliskinin ampirik olarak dogrulanmasi nomolojik gecerligi saglar

(Hair et al., 2014: 620).

Bu unsurlarin her biri, yap1 gegerligini saglamlastirmak ve olgiim aracinin bilimsel

dogrulugunu artirmak i¢in birlikte degerlendirilir. Dogru bir yap1 gecerligi analizi,

Ol¢lim aracinin teorik modelle tutarli oldugunu ve arastirma sonuglarinin gegerliligini

artirdigini kanitlar.

69



Tablo 4.6: HTMT Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Katilmei IK Uygulamalar
2. Dijital Liderlik 0.411
3. Bilgi Yayma 0.474 0.477
4. Bilgiyi Tanima 0.418 0.495 0.746
1. Derece Faktor Yapist 5. "Sor'L'JquIuk 3 0.314 0.499 0.514 0.514
6.0rgiitsel Seslilik 0.341 0447 059 056 0.775
7. Problem Onleme 0.307 0.482 0.556 0.538 0.828 0.774
8. Bilgiyi Doniistiirme 0.489 0.537 0.587 0.659 0.552 0.432 0.464
9. Yenilikgilik 0.288 0.454 0.533 0.603 0.792 0.794 0.809 0.535
10. Bilgiyi Kullanma 05 0439 0.835 0.788 0.522 0.542 0.551 0.676 0.522
1 2 3 4
1. Katilimer iK Uygulamalar
2. Derece Faktor Yapisi 2 D,Ultal le?r“.k.. . o 0.411
3. Bireysel Bilgi Oziimseme Kapasitesi 0.53 0.553
4. Proaktif Is Davranislar 0.342 0516 0.667
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4.5. Hipotez Testi

Arastirma hipotezleri asagida yer almaktadir.

H1: Dijital liderlik ve bireysel bilgi 6zimseme Kapasitesi pozitif iliskilidir.

H2: Dijital liderlik ve proaktif is davranislar pozitif iligkilidir.

H3: Bireysel bilgi 6ztimseme kapasitesi ve proaktif is davranislari pozitif iligkilidir.

H4: Dijital liderlik ve proaktif is davranislari arasindaki iliskisinde bireysel bilgi

Oztimseme Kapasitesinin aracilik rolii vardir.

H5: Dijital liderlik ve proaktif is davranislar iliskisinde bireysel bilgi 6ziimseme
kapasitesinin aract degisken etkisi kKatilimer insan kaynaklari uygulamalari tarafindan

diizenlenmektedir. Diger bir ifadeyle katilimer insan kaynaklari uygulamalari yiiksek

iken dolayl etki de yiiksek, diisiik iken diisiiktiir.

Dijital Liderlik

Bireysel Bilgi
Ozlimseme

o Kapasitesi

H2

H5

H4: DL - BBOzKp—->PID

Katilimel
Insan
Kaynaklar1
Uygulamalar1

Sekil 4.2: Arastirma Modeli (Hipotez Testi)
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Arastirma hipotezlerinin test edilmesi, ¢oklu regresyon analizlerinin aract ve
diizenleyici iliskileri incelemede sagladigi kolayliklar ve bootstrap yontemiyle dolayl
etkileri degerlendirme imkani nedeniyle, SPSS Process makrosu kullanilarak

gerceklestirilmistir (Hayes, 2017).

Tablo 4.7: Dogrudan ve Dolayh (Araci) Hipotezler icin Regresyon Analizi

MODEL 1 B s.h. t p DGA YGA
Sabit 2.677 0.123 21.762 0 2.435 2.918
DL (H1) 0.53 0.03 12.472 0 0.311 0.428

Bagimli Degisken: BBOzKp R?=0,281 F=155,553

MODEL 2 B s.h. T p DGA YGA
Sabit 1.392 0.165 8.418 0 1.067 1.717
DL (H2) 0.222 0.032 4.984 0 0.096 0.221
BBOzKp (H3) 0.513 0.046 11.516 0 0.435 0.614
Bagimli Degisken: PID R?=0,433 F=151,825

Toplam Etki s.h. t p DGA YGA

0.494 0.031 11.337 0 0.291 0.413

Dolayli Etki Boot. s.h. Boot. DGA Boot. YGA
0.272 (H4) 0.051 0.175 0.373
Notlar:

DL.: Dijital Liderdik

BBOzKp: Bireysel Bilgi Oziimseme Kapasitesi

PID: Proaktif Is Davranislari

DGA: Diisiik Giiven Araligi

YGA: Yiiksek Giiven Aralig

Boot.: %95 giiven araligindan 5000 bootstrap drneklemi

Coklu regresyon sonuglarina gore (Tablo 4.7), Dijital liderlik ve bireysel bilgi
oztimseme kapasitesi pozitif yonde anlamli olarak iliskilidir (B; 0,53, p<0,001) ve
buna gore H1 desteklenmistir. Dijital liderlik ile proaktif is davranislar1 (B; 0,222,
p<0,001) ve bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi ile proaktif is davranislar1 (B; 0,513,
p<0,001) pozitif yonde anlamli olarak iliskilidir. Bu sonuglara gére H2 ve H3

hipotezleri desteklenmistir.

Aracilik etkilerinin test edilmesinde, Preacher ve Hayes (2008) tarafindan onerilen
dolayl etki (indirect effect) analizi, daha giincel ve glivenilir bir yontem olarak kabul
edilmektedir. Bu yontem, 6zellikle bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki

iliskiyi agiklamada 6nemli bir rol oynayan araci degigkenin etkilerini degerlendirmeyi
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amaglar. Preacher ve Hayes’e (2008) gore, aracilik etkisinin varligindan s6z edebilmek
icin araci degiskenin modele dahil edilmesiyle birlikte, bagimsiz degiskenin bagiml
degisken iizerindeki dogrudan etkisinin azalmis olmasi ve dolayli bir etkinin
istatistiksel olarak anlamli olmas1 gereklidir (Preacher & Hayes, 2008: 880). Dolayli
etkilerin test edilmesinde kullanilan Preacher ve Hayes yontemi, Bootstrap analizine
dayanmaktadir. Bu yontem, dolayli etkinin giiven araliklarini olusturmak igin veri
setinden rastgele drnekler alarak tekrar eden analizler yapar. Bu sayede, dolayl: etkinin
anlamhiligma iligkin giiclii istatistiksel kanitlar elde edilir. Geleneksel yontemlerin
aksine, bu yontem aracilik etkilerinin dogrusal olmayan dagilimlarin1 da dikkate alir
ve daha hassas sonuclar sunar (Hayes, 2017: 79). Preacher ve Hayes yaklasima,
medyanin kismi ya da tam aracilik etkilerini degerlendirirken, bagimsiz degiskenin
dogrudan etkisinin azalmasini veya tamamen ortadan kalkmasini dikkate alir. Bu
yontem, geleneksel Baron ve Kenny (1986) yaklasimindan farkli olarak, dogrudan
etkilerdeki azalma kadar dolayli etkilerin giivenilirligine de odaklanir. Bu sayede,
aracilik etkilerinin daha saglam bir sekilde test edilmesi saglanir ve bu tiir etkilerin
Ol¢iilmesinde ¢agdas bir standart haline gelmistir (Hayes, 2017: 80). Dijital liderlik
proaktif is davranislarini bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi iizerinden dolayli bir
sekilde etkilemektedir. Bu sonuglara gére H4 desteklenmistir (Preacher ve Hayes,
2008: 880).
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Tablo 4.8: Diizenlenmis Araci Hipotez icin Regresyon Analizi

MODEL 1 B s.h. t p DGA YGA
Sabit -1.49 0.123 -12.116 0 -1.732 -1.248
DL 0.369 0.03 12.472 0 0.311 0.428
Bagimli Degisken: BBOzKp R2=0,281 F=155,553

MODEL 2 B s.h. t p DGA YGA
Sabit 3.591 0.129 27.746 0 3.337 3.846
DL 0.142 0.032 4.488 0 0.08 0.205
BBOzKp 0.594 0.049 12.049 0 0.497 0.691
KIKU 0.001 0.029 0.025 0.98 -0.057 0.059
BBOzKp X KIKU (H5)  0.14 0.03 4.708 0 0.081 0.198
R2-chng F dfl df2 p

0.03 22.161 1 395 0

Bagimli Degisken: PID, Diizenleyici Degisken: KIKU R2=0,464 F=65,612

Diizenlenmis Aracilik iliskisi Analizi

KIKU Etki Boot. s.h. Boot. DGA Boot. YGA
-1,045 0.165 0.044 0.086 0.258
0 0.219 0.04 0.143 0.302
1,045 0.273 0.046 0.184 0.364

Sartli dolayli etki: DL -> BBOzKp -> PID

Diizenlenmis Aracilik Indeksi

Index Boot.s.h. Boot. DGA Boot. YGA

KIKU (H5) 0.052  0.019 0.012 0.087

DL.: Dijital Liderdik

BBOzKp: Bireysel Bilgi Oziimseme Kapasitesi

PID: Proaktif s Davranislar

KIKU: Katilimer insan Kaynaklar1 Uygulamalar

DGA: Diisiik Giiven Araligi

YGA: Yiiksek Giiven Aralig

Boot.: %95 giiven araligindan 5000 bootstrap drneklemi

Arastirmada yukarida belirtilen araci degisken iliskisinin katilime1 IK uygulamalart

tarafindan diizenlenip diizenlenmedigine dair bir iliski Oriintlisii de incelenmektedir.

Diizenlenmis aract (moderated mediation) olarak ifade edilen bu iligkiyi test etmek

i¢in Hayes (2017) tarafindan gelistirilen SPSS Process makrosu kullamlmistir. Tlgili

analiz neticesinde dijital liderlik, bireysel bilgi 6ziimseme Kapasitesi (arac1 degisken),

proaktif is davraniglar iliskisinde katilimci insan kaynaklari uygulamalarinin soz

konusu bu dolayl etkiyi kosulsal hale getirmesi beklenmektedir. Diger bir ifadeyle,

katilimc1 insan kaynaklar1 uygulamalan yiiksek iken dolayli etkinin ytiksek, diisiik
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iken diisiik olmalidir. Katilimei iK uygulamalar1 degiskeni ortalamasindan bir standart

sapma asagida dolayli etki 0,165, bir standart sapma yukarida dolayli etki 0,273

cikmigtir. Ayrica diizenleyici araci etki indeksi (moderated mediation index) %95

giiven araliginda pozitif degerlerde kalmistir. Sartli dolayli etkinin varligi sebebiyle;

dijital liderlik, bireysel bilgi 6ziimseme Kapasitesi (araci degisken), proaktif is

davraniglar iliskisinde Katilimei insan kaynaklarit uygulamalarinin diizenleyici etkisi

vardir. (Hayes, 2022). Bu sonuglara gére HS desteklenmistir.

Aragtirma hipotezlerinin sonuglar1 asagida yer almaktadir.

Tablo 4.9: Arastirma Hipotez Sonuglari

Hipotez Bagimsiz Aragg =cnleyig Bagimli
N op De%i 1Y (Mediator) (Moderator) De%i 1 Hipotez Sonucu
gI9 Degisken Degisken 819
Bireysel Bilgi
H1 Dijital Liderlik Oziimseme Desteklendi
Kapasitesi
H2  Dijital Liderlik Proaktifls — hocortend
Davranislar
Bireysel Bilgi s
H3 Oziimseme R Is Desteklendi
. Davranisglari
Kapasitesi
Bireysel Bilgi o
H4  Dijital Liderlik  Oziimseme Proaktif Iy o cordend
.. Davraniglari
Kapasitesi
Bireysel Bilgi . o
H5  Dijital Liderlik  Oziimseme  cauhmer IK - ProaktifIy —po o jongi

Kapasitesi

Uygulamalari Davraniglari
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SONUC

5.1. Sonu¢ ve Tartisma

Bu aragtirma, Adaptif Yapilandirma Teorisi’ne (AYT) dayanarak (DeSanctis & Poole,
1994), dijital liderlik ile proaktif is davranislar1 arasindaki iliskide bireysel bilgi
oziimseme kapasitesinin arac1 (mediator) roliinii ve katilimci insan kaynaklari (IK)
uygulamalarinin  diizenleyici (moderator) etkisini incelemistir. Giliniimiiz is
diinyasinda dijitallesme, liderlik anlayisin1  doniistiirerek liderlerin  yalnizca
yonlendirici degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarinin bilgi edinme ve yenilik¢i yaklasimlar
gelistirme siireglerini destekleyen birer rehber olmalarini zorunlu kilmaktadir (Zhu et
al., 2022: 13). Dijital liderlik, ¢alisanlarin proaktif is davranislari sergilemelerini tegvik
ederken, bireylerin yeni bilgileri edinme, yorumlama ve is siire¢lerine entegre etme
yetkinlikleri de bu iliskide kritik bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir (Zhang & Bartol,
2010: 123). Bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi, ¢alisanlarin dis diinyadan gelen
bilgiyi igsellestirerek yenilik¢i ¢oziimler iiretmelerini saglar ve bu siiregte liderlerin
dijital araglar etkin kullanmasi galisanlarin bu kapasitesini artirir (Cohen & Levinthal,
1990: 132). Ote yandan, katilime1 insan kaynaklar1 uygulamalari, calisanlara orgiitsel
stireclerde soz hakki vererek, onlarin hem bilgi paylasimini artirmasina hem de
proaktif davranislar sergilemesine yardimei olur (Bou & Beltran, 2005: 80). Bu
baglamda arastirma, dijital liderligin ¢alisanlarin is yerindeki proaktif tutumlarina olan
etkisini daha derinlemesine analiz etmis ve bu etkilesimi bireysel bilgi 6ziimseme

kapasitesi ile katilime1 IK uygulamalarinin nasil sekillendirdigini ortaya koymustur.

Bu arastirma bulgulari, Adaptif Yapilandirma Teorisi (Adaptive Structuration Theory
- AYT) cgergevesinde ele alindiginda, dijital liderlik, bireysel bilgi 6ziimseme
kapasitesi ve proaktif is davranislari arasindaki iliskilerin, organizasyonel yapilarin ve
bireylerin teknoloji ile olan etkilesim siiregleri araciligiyla sekillendigini
gostermektedir (DeSanctis & Poole, 1994: 125). AYT’ye gore, teknoloji ve
organizasyonel yapilar, bireylerin yenilik¢i ve proaktif davranislarini dogrudan
etkileyen unsurlar olup, liderlerin bu siiregleri nasil yonettigi, ¢calisanlarin bilgi edinme
ve is siireglerine katilim diizeyini belirlemektedir (Poole & DeSanctis, 2004: 208). Bu
baglamda, dijital liderler oOrgiitsel teknolojik sistemleri etkili sekilde kullanarak,
calisanlarin  bilgi Ozlimseme kapasitesini artirmakta ve onlarin proaktif is

davraniglarini tegvik etmektedir (Giddens, 1984: 23).
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Dijital liderlerin, organizasyonel siireglerde teknoloji entegrasyonunu saglamasi ve
calisanlarin bilgi edinme siireglerini kolaylastirmasi, AY T nin temel varsayimlarindan
biri olan teknoloji ve insan etkilesimi arasindaki dinamik yapi ile Ortiismektedir
(DeSanctis & Poole, 1994: 129). Barley (1986: 90) calismasinda, organizasyonlarda
liderlerin teknolojiyi nasil konumlandirdig1 ve ¢alisanlarin bu siireglere nasil uyum
sagladigr konularin1 incelemis ve teknolojinin dogru yonlendirilmesi halinde
bireylerin is slireglerine daha aktif katilim sagladigini ortaya koymustur. Bu baglamda,
dijital liderler, calisanlarin bilgiye erisimini saglayarak, onlarin bireysel bilgi
O0ziimseme kapasitelerini artirmakta ve bu siirecte proaktif is davraniglarim

desteklemektedir (Majchrzak et al., 2000: 585).

Bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi, ¢calisanlarin yeni bilgileri edinme, yorumlama ve
uygulama siireclerindeki etkinligi ile ilgilidir ve bu kapasite, organizasyonel yap1 ve
teknolojik altyapidan biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir (Zahra & George, 2002: 192).
AYT’ye gore, bireylerin bilgi edinme siirecleri, iginde bulunduklar1 organizasyonel
baglam ve liderlerin yonlendirmesi dogrultusunda sekillenmektedir (Orlikowski,
2000: 413). Volkoff ve digerleri (2007: 837), teknolojik degisim siireglerinin
calisanlarin bilgi edinme kapasiteleri lizerindeki etkisini inceledikleri arastirmada,
liderlerin bilgi paylasimima yonelik dijital sistemleri ne kadar etkin kullandiginin,
caliganlarin bilgi 6ztimseme yetkinliklerini dogrudan etkiledigini tespit etmistir. Bu
baglamda, dijital liderlerin sundugu teknolojik araclar ve yonlendirme mekanizmalari,
bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesinin artisinda kritik rol oynamaktadir (Fulk &

DeSanctis, 1995: 341).

Proaktif is davramiglari, calisanlarin sorunlara ¢oziim iiretme, yenilik¢i siireclere
katilim saglama ve is siireclerini gelistirme konularindaki motivasyonlariyla iliskilidir
(Parker, Williams, & Turner, 2006: 637). AYT perspektifinden bakildiginda, bu tiir
davranislar yalnizca bireysel faktorlerden degil, ayn1 zamanda organizasyonel yapilar,
liderlik tarzlar1 ve teknolojik imkanlardan da etkilenmektedir (Leonardi, 2011: 153).
Yates ve Orlikowski (2002: 108) yaptiklari ¢alismayla, teknolojik ara¢ kullaniminin,
calisanlarin iletisim, is birligi ve yenilik¢i siireclere katilim diizeylerini artirdigini
ortaya koymustur. Bu baglamda, dijital liderler, calisanlarin teknolojiyi etkili
kullanmalarini saglayarak proaktif is davraniglarini tegvik etmektedir (Kirkman et al.,
2004: 185). Ayrica, Burton-Jones ve Gallivan (2007: 678), bireylerin proaktif is

davraniglarinin ~ teknolojik  sistemler ve organizasyonel yapilar tarafindan
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desteklendiginde daha etkili hale geldigini ve liderlerin bu sistemleri nasil yonettiginin

calisanlarin davranislari tizerinde dogrudan etkili oldugunu vurgulamislardir.

Katilimer insan kaynaklar1 uygulamalari, organizasyonlarda ¢alisanlarin karar alma
stireglerine aktif katilimini saglayan bir mekanizmadir (Boon et al., 2018: 37). AYT’ ye
gore, Orgiitsel sistemlerin bireylerle etkilesimi, ¢calisanlarin yetkinliklerini artirmak ve
proaktif davranislar1 tegvik etmek acisindan kritik bir 6neme sahiptir (DeSanctis &
Poole, 1994: 135). Tarafdar ve digerleri (2019: 290), ¢alisanlarin orgiitsel sistemler
icinde kendilerini ifade etme firsati bulduklarinda, inovatif diislinme ve problem
¢dzme siireglerine daha aktif katildiklarini ifade etmistir. Bu baglamda, katilimer 1K
uygulamalari, bireysel bilgi 6zlimseme kapasitesini artirarak, calisanlarin dijital
liderlikten daha fazla yararlanmalarini saglamakta ve onlarin proaktif is davranislarim

giiclendirmektedir (Brynjolfsson & McAfee, 2014: 145).

Sonug olarak arastirma bulgular1 Adaptif Yapilandirma Teorisi (AYT) perspektifinde
degerlendirildiginde, dijital liderligin, bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi araciligiyla
proaktif is davramislarini tesvik ettigi ve katilimer 1K uygulamalarinin bu iliskiyi
giiclendirdigi yoniindeki bulgularla ortiismektedir. AYT ye gore, bireyler, teknolojik
ve organizasyonel yapilarin sundugu imkanlar dogrultusunda davraniglarini
sekillendirmektedir. Ayni1 zamanda dijital liderlerin yonlendirdigi bilgi yonetim
stiregleri, calisanlarin orgiitsel gelisime katki saglama kapasitesini artirmaktadir (Poole

& DeSanctis, 2004: 214).

Son donemde is diinyasinda ve bireysel yasamda en fazla etkiye sahip olgulardan biri,
dijital doniisiimdiir. Iletisim imkanlarinin genislemesi, iiretim ve tiiketim
aligkanliklarindaki dontistimler ile is siireclerinin dijitallesmeye gecisi, dijitallesme
stirecinin, daha genel bir ifadeyle dijital doniisiimiin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Aragtirmalar, dijital doniisiimiin stratejik bir konu olduguna dikkat ¢ekse
de bu siirecin temelinde bireylerin 6nemli bir rol oynadigi goriilmektedir (Jones,
Hutcheson, & Camba, 2021: 10). Dijital doniisiim, yalnizca yeni teknolojilerin
entegrasyonunu degil, aym1 zamanda liderler ve calisanlarin dijital becerilerini
gelistirmesi ve bu dogrultuda stratejik kararlar almasini1 da kapsamaktadir (Jones et al.,

2021: 10; Nicolas-Agustin, Jiménez-Jiménez, & Maeso-Fernandez, 2022: 406).

Diinyanin siirekli dijitale dogru evrildigi giiniimiizde, sirketlerin dijital doniistimiin

sundugu firsatlar1 degerlendirme ve beraberinde gelen tehditlerle basa ¢ikma
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konusunda onemli bir denge kurmasi gerekmektedir. Sirketlerin hangi ydnde
ilerleyecegini ve bu firsatlar1 nasil degerlendirecegini belirleyen liderler, bu siirecte
kritik bir role sahiptir. Ozellikle COVID-19 pandemisinin is diinyasinda yarattigi
etkiler, dijitale gecis ve uzaktan ¢aligma egilimlerini daha belirgin hale getirmis, bu
durum da dijital liderligin 6nemini ¢ok daha fazla 6ne c¢ikarmistir (Chamakiotis,
Panteli, & Davison, 2021: 5; Kashive et al., 2022: 287). Dijital liderlik, modern is
diinyasinda onemi giderek artan bir liderlik yaklasimidir. Geleneksel liderlik
anlayisindan ayrilan dijital liderlik, yaraticilik, derin bilgi birikimi, kiiresel bir vizyon,
i1 birligine dayali caligma ve siirekli 6grenme gibi kritik unsurlar1 biinyesinde
barmdiran bir liderlik modeli olarak tanimlanmaktadir (Zhu et al., 2022: 9). Bu liderlik
yaklagimi, teknoloji-Orgiit-birey etkilesimini saglayarak geng calisanlarin sirketlerde
daha yiiksek verimlilik ve proaktiflik gostermelerini desteklemektedir. Dijital liderler,
calisanlar1 kurumun hedefleri ve vizyonu dogrultusunda motive ederek, onlara
rehberlik eder ve gelisimlerini destekler. Ayrica, yenilik¢i davranislar tesvik ederek
calisanlarin orgiite bagliligini artirir. Bu baglamda, dijital liderlik is diinyasinda her
gecen giin daha fazla 6nem kazanmaktadir. Ayni sekilde, sirketlerin basarisi i¢in dijital

liderlik becerilerine sahip yoneticilerin varligi kritik bir gereklilik haline gelmektedir.

Giliniimiiziin degisen ve gelisen dinamikleri dogrultusunda, liderlik anlayisinda da
onemli doniistimler yasanmustir (Saputr et al., 2021: 273). Modern liderlik yaklagimi,
daha etkin ve seffaf bir iletisimi 6nceliklendirirken (Abbu, Mugge, & Gudergan, 2022:
32), bagimsizlik anlayisindan karsilikli bagimliliga (Karakose et al., 2022: 3) ve
merkeziyet¢i yonetimden paylasimci, is birligine dayali, kolektif bir yonetim tarzina
gecis gostermistir (Antonopoulou et al., 2021: 408). Bu ¢ergevede, dijital liderler etkili
iletisim kurma, kisiler arasi iligkilerde beceriklilik, is birligi gelistirme ve kolektif
yonetim gibi temel yetkinliklerini (Benitez et al., 2022: 4; Zhu et al., 2022: 3) dijital
teknolojilerin sagladigi imkanlar sayesinde ¢ok daha hizli ve verimli bir sekilde hayata
gecirebilmektedir (Narbona, 2016: 94). Kurumlarin degisen cevresel sartlara uyum
saglayabilmesi, artan rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi, inovasyon odakli 6grenen
orgiit 6zelliklerine sahip olmasi, i¢ ve dis miisteri memnuniyetinin saglanmasi (James,
2021: 688; Schmitt, 2022: 2); 6ngoriilii ve girisimei bir yap1 ve sisteme sahip olarak
yonetsel faaliyetlerini sergileyebilmesi adina, gerekli esnekligi gosterebilmesinde,
proaktif ig davraniglar1 kritik rol ve 6neme sahip olmaktadir (Parker & Collins, 2010:
634; Takaishi et al., 2019: 6; Zhao, Peng, & Sheard, 2013: 221).
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Proaktif is davranislarinin ortaya konulabilmesinde; bireysel anlamda galisanlarin
proaktif kisilik 6zelliklerine sahip olmasinin yaninda, kurumsal olarak da bu duruma
uygun yonetsel paradigma ortaya konulmalidir (Eisenberger et al., 1986: 501; Wu &
Parker, 2013: 680). Calisanlarin 6zgiirce fikirlerini soyledikleri ve kendilerini ifade
edebildikleri; girisimcilik ve inovasyon konusunda tesvik edildikleri (Tierney, Farmer,
& Graen, 1999: 593); yonetime aktif sekilde katilabildikleri, insana ve insani degerlere
Onem veren bir orgiit kiiltiirlinlin tesis edilmesi, proaktif is davraniglarinin ortaya
konmasina ve bu davramiglarin kurumda artarak devam etmesine onemli katkilar

saglayacaktir (Chen et al., 2019: 3; Li, Gill et al., 2022: 4).

Glinlimiizde modern ydnetim uygulamalarinin yayginlasmasi ve orgiitsel yapilarin
hizla degismesiyle, kurumlar proaktif is davraniginin 6nemini ve gerekliligini daha 1yi
kavramaya baslamistir (Bateman & Crant, 1999: 65). Kurumlarin ihtiya¢ duydugu
insan kaynag1 profili; diisiinen, sorgulayan, arastiran ve inisiyatif alabilen bireylerden
olusmaktadir (Crant, 2000: 436). Bu bireyler, fikir ve onerileriyle kuruma katki
saglarken, gorev tanimlarimin 6tesine gecerek ekstra ¢caba harcayan, fedakarlik yapan
ve gerektiginde risk alabilen bir yaklasim sergiler (Yang, 2013: 167). Ayn1 zamanda,
davraniglariyla kurumsal ¢ikarlar1 6n planda tutarak calisma arkadaglarina 6rnek teskil
eden ve herhangi bir talimat beklemeksizin kendi kendine harekete gecgebilen bir
yapiya sahiptir (Li et al., 2014: 9; Cai et al., 2015: 87). Liderlik iizerine yapilan
arastirmalar, ¢alisanlarin is siireglerinde daha etkin ve yetkin hale gelmelerini saglayan
katilime1 IK uygulamalarinin énemini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu tiir uygulamalar,
calisanlarin yenilik¢i ve proaktif davraniglar gelistirmelerine olanak tanirken, ayni
zamanda Orgiitlerin degisen cevresel kosullara uyum saglamalarina ve rekabet
avantajlarini siirdirmelerine yardimci olmaktadir. Bu baglamda, bireylerin 6grenme
kapasitelerini artirmaya ve kisisel gelisimlerini desteklemeye odaklanan liderlik
yaklagimlari ile katilimer IK uygulamalari, giiniimiiz is diinyasinda stratejik bir dnem

tasimaktadir.

Orgiitlerin stratejik hedeflerine ulasmasinda insan kaynaklar1 (IK) ydnetimi kritik bir
oneme sahip olup, geleneksel IK uygulamalar1 genellikle idari ve yonetsel siireglere
odaklanirken; modern IK yonetiminin yaklasim big¢imi calisanlarin katilimini ve
etkilesimini artirmay1 amaglamaktadir (Bednall & Sanders, 2017: 804; Fenwick, 2006:
288). Bu dogrultuda, katilimer iK uygulamalari, calisanlarin karar alma siireclerine

aktif olarak dahil edilmesini ve orgiitsel siireclerde daha fazla s6z sahibi olmalarin
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hedefler. Katilime1 IK uygulamalari, ¢alisan memnuniyeti, motivasyon ve baghlik gibi
onemli ig gilicii gostergelerini iyilestirir ve dolayistyla orgiitsel verimliligin artmasina
yardimci olur (Lee & Back, 2007: 16; Supanti & Butcher, 2019: 9; Zhao, Yan, & Keh,
2018: 1204).

Katilime1r iK uygulamalari {izerine yapilan galismalar, bu uygulamalarin orgiitsel
performans, ¢alisan memnuniyeti, yenilik¢ilik ve is birligi gibi birgok alanda 6nemli
faydalar sagladigini gostermektedir (Paré & Tremblay, 2007: 327; Roberts, 2002: 336;
Shahzad et al., 2018: 324; Triatmanto, Rachyuningsih, & Respati, 2015: 165). Bununla
birlikte, uygulama siirecinde karsilagilan engellerin asilmasi ve yonetim desteginin
saglanmasi, bu uygulamalarin etkinligini artirmak i¢in kritik 6neme sahiptir. Katilimei
IK uygulamalari, ¢alisanlarn orgiitsel siireclere aktif katilimini tesvik ederek,
orgiitlerin performansini ve ¢alisan memnuniyetini artirir (Alarifi & Adam, 2023: 2;
Hoert, Herd, & Hambrick, 2018: 1055; Schweiger, Stouten, & Bleijenbergh, 2018:
672). Bu uygulamalarin basarisi i¢in liderlik destegi, uygun orgiit kiiltiirt, etkili
iletisim, egitim ve teknolojik altyapr gibi unsurlarin saglanmasi gerekmektedir.
Ayrica, adil ve seffaf siireclerin olusturulmasi ve ddiillendirme sistemlerinin etkin bir
sekilde kullanilmasi, calisanlarm katilimini artirr ve siirdiiriilebilir katilime1r 1K
uygulamalariin temelini olusturur (Shagholi et al., 2010: 379; Sung & Choi, 2018:
1340).

Teknolojik gelismelerin hizla yasandig1 dijital ¢agda, cevreleriyle siirekli olarak
rekabette olan isletmelerin degisime ne kadar hizli uyum saglayabildigi stratejik onem
tasimaktadir (Park, Suh, & Yang, 2007: 301). Bu adaptasyonunun en 6nemli
faktorlerinden biri de bilginin ne kadar hizli edinildigi, benimsendigi, doniistiiriildigi
ve isletmenin faydasina kullanildigidir. Iste tiim bu siireg, isletmenin 6ziimseme
kapasitesini yansitmaktadir (Ahmad, Mohamad, & Ibrahim, 2013: 68; Chou, 2005:
454; Wang, Yang, & Xue, 2017: 1112; Yildiz et al., 2024: 2). isletmeler 6ziimseme
kapasiteleri sayesinde, yeni bilgileri edinir, teknolojik gelismeleri takip eder, gelecege
yonelik stratejiler gelistirir (Santos et al., 2020: 3); performanslarin1 artirir,
belirsizliklere ve krizlere karsi yapilarmi giliglendirir ve gerekli onlemleri alir
(Zhixiong & Yuanjian, 2010: 3); ar-ge faaliyetleriyle yeni triinler gelistirirler ve dis
pazarlara agilirlar (Seo, Chae, & Lee, 2011: 178). Tiim bu faaliyetler sayesinde rekabet

avantajlar1 elde edip, isletmelerinin siirdiirebilir biiylimesini temin ederek uzun siire
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varliklarin1 devam ettirirler (Vega-Jurado, Gutiérrez-Gracia, & Fernandez-de-Lucio,

2008: 393).

Glinlimiizde bilginin elde edilmesi ve kullanilmasi ¢ok dnemli bir rekabet avantaji
saglarken; bilginin yoksunlugu ise rekabet noktasinda c¢ok ciddi bir risk teskil
etmektedir. Isletmeler dis diinyada olan bitene ¢ok hizli sekilde vakif olmali ve gerekli
aksiyonlar1 siiratle almalidir (Jergensen & Danieli, 2024: 2; Mayeh, Ramayah, &
Mishra, 2016: 59). Bilginin edinilmesi ve hizli aksiyon alinmasi isletmeleri rakiplerine
kars1 koruyabilecektir ve bu noktada yonetime biiyiik gorev diismektedir (Clausen,
2013: 58). Isletmelerdeki 6ziimseme kapasitesinin artirilmasi ve rekabet avantaji elde
edilmesi baglaminda yonetim paradigmasi; bilgiyi, teknolojiyi ve siirekli 6grenmeyi
merkeze alan bir anlayis ¢er¢evesinde sekillenmelidir (Ebers & Maurer, 2014: 320;
Snehvrat, Chaudhary, & Majhi, 2022: 3210). isletmenin dziimseme kapasitesi; yeni
bilgilerin edinilmesi, benimsenmesi, kullanilmasi ve isletme ¢evresiyle yakindan ilgili
olmakla birlikte (Saiz, Miguel, & del Campo, 2018: 291); bu yapinin saglikli sekilde
yOnetilmesi ve bagarili sonuglarin alinabilmesinde isletme yonetiminin kritik bir roli
bulunmaktadir (Khachlouf & Quélin, 2018: 98; Soussi, Amakhir, & El Kouiri, 2022:
60). Bilginin elde edilmesi, benimsenmesi ve kullanilmasi adina isletme yonetiminin
ve yoneticilerin kullandiklar1 yontemler, yirittiikleri i¢ politikalar, projeler ve
caligmalar isletmenin gelecegini belirleyen ¢ok oOnemli aksiyonlar arasindadir
(Debrulle, Maes, & Sels, 2014: 779; Duchek, 2015: 144; Kwahk, Yang, & Ahn, 2020:
3).

Tim bu ger¢evede, Adaptif Yapilandirma Teorisi’ne (AYT) dayanarak, dijital
donlisim dinamikleri perspektifinde dijital liderlik ile proaktif is davranislari
arasindaki iliskiyi bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi ve katilimer IK uygulamalari
iizerinden inceleyen bu tez c¢alismasi kapsaminda, kesitsel bir alan arastirmasi
yapilmistir. Alan arastirmasi neticesinde 400 gegerli veri elde edilmis olup, 6l¢iim
araglariin gecerli ve gilivenilir oldugu yapisal esitlik modeli teknikleri ile
gosterilmistir. Ardindan arastirma hipotezlerinin test edilmesinde c¢oklu regresyon
analizleri kullanilarak dogrudan, dolayli (arac1) ve sartli dolayl (diizenlenmis araci)

iliskiler arastirilmistir.

Bu degerlendirme ve analizler perspektifinde, aragtirma sonucunda dijital liderlik ile
bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi arasinda anlamli bir iliski ¢ikmigtir. Benzer sekilde

dijital liderdik ile proaktif is davraniglart arasinda da anlamli bir iliski bulunmustur.
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Bu bulgular dijital liderligin; is ve yasam tatmini (Topcuoglu et al., 2023),
stirdiiriilebilirlik ve kurumsal dijital dontisiim (Phakamach et al., 2023), siirdiiriilebilir
performans (Khaw et al., 2022), dijital doniisiim, strateji ve ¢esitlilik (Yao etal., 2023),
dijital 6gretim (Hamzah et al., 2021), dijital isbirligi (Saputr et al., 2021), inovasyon
performansi (Benitez et al., 2022), inovasyon yonetim siireci (Wasono & Furinto,
2018), kurumsal performans (Senadjki et al., 2024), yonetici iyi olusu (Dewi
& Sjabadhyni, 2021: 156; Zeike et al., 2019), ¢alisan performansi ve is basarisi
(Turyadi et al., 2023), is modeli inovasyonu ve miisteri deneyimi (Mihardjo et al.,
2019), calisan yaraticiligi (Zhu et al., 2022), calisan motivasyonu ve performansi
(Wang & Dong, 2024; Wolor et al., 2020), organizasyonel inovasyon ve
strdiiriilebilirlik (Niu, Park, & Jung, 2022), siirdiiriilebilirlik ve organizasyonel
performans (Shin, Mollah, & Choi, 2023), iletisim dili ve kalitesi (Darics, 2020; Fan
et al., 2014; Kashive et al., 2022), takim performans1 (Elyousfi et al., 2021; Kashive et
al., 2022), yenilikgi is davraniglar1 (Erhan et al., 2022; Li & Xiao, 2023), ¢alisanlarin
i motivasyonu yonetimi (Lubis, 2019), bilgi teknolojileri yetkinlikleri ve
organizasyonel 6grenme (Mollah et al., 2023), organizasyonel yetenekler (Salamzadeh
et al., 2021), iletisim kalitesi, bilgi iletisim teknolojilerinin benimsenmesi (C. Liu et
al., 2018), iiretim yonetimi (Abidin, 2023), dijital girisim basaris1 (Xia et al., 2023),
karar alma ve is siireci performansi (Hanandeh et al., 2023), kurumsal performans
(Nieken, 2023), dinamik yetenek temelli inovasyon (Mihardjo et al., 2019), o6rgiitsel
performansin  artirilmast  (Tulungen, Tewal, & Pandowo, 2022), dijjital
organizasyonlarin olusumu (Temelkova, 2020), inovasyon yeteneginin gelistirilmesi
(Sasmoko et al., 2019), 6grenen organizasyon ve bireysel performans (Sarfraz et al.,
2022), sanal takim etkinligi (Soon & Salamzadeh, 2021), dijital doniisiim ve yeni
teknolojilerin  benimsemesi (Brunner, Gonzalez-Castafié, & Ravesteijn, 2021)
degiskenleri ile iligkili oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda dijital liderligin, bilgi
Oziimseme kapasitesine ve proaktif is davraniglarina olumlu katkilar yapabilecegini

belirten arastirmalarin bulgularini desteklemektedir.

Ek olarak aragtirma bulgularina gore bireysel bilgi 6zimseme kapasitesi ile proaktif is
davraniglar1 arasinda anlamli bir iliski cikarken dijital liderlik ile proaktif is
davraniglar1 iliskisinde bireysel bilgi Oziimseme kapasitesinin araci rolii s6z
konusudur. Tlgili bulgular dijital liderin astlarinin dis gevre ve is bilgisini artirmasi i¢in

dijital bilgi kanallart ve iliskili uygulamalar ile onlara gelisim olanaklar
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sunabilecegini belirterek bu sayede gelistirilecek olan lider-liye etkilesimi ile dijital
liderligin ¢aliganlarin yeni seyler 6grenme motivasyonuna katki yaparak proaktif
ciktilar iiretebilecegini One siiren arastirmalar1 desteklemektedir. (Driver, 2002: 114;
Mutonyi et al., 2020: 188; Westerman et al., 2012: 6).

Son olarak arastirma neticesinde dijital liderlik, bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi
(aract degisken), proaktif is davramislari iligkisinde katilimer insan kaynaklari
uygulamalarinin diizenleyici etkisinin oldugu anlasilmistir. Katilimei IK uygulamalars,
calisanlar giiglendirmek i¢in kararlara katilim, enformasyona erisim, édiillendirme ve
bilgiye ulasim gibi Ozellikler etrafinda sekillenmektedir (Rana, 2015: 309). Soz
konusu diizenlenmis araci iliski bulgusu ile katilimeir IK uygulamalarmin bilgi
paylasimini tesvik ederek ve giivene dayali bir ¢calisma ortami olusturarak caliganlarin
yenilik¢i ve proaktif davraniglar gelistirmelerine zemin hazirladigini (Z. Wang et al.,
2022), bu tiir uygulamalarin yaygin oldugu firmalarda ¢alisanlarin, islerini daha etkili
sekilde yerine getirmek icin gereken becerilere, bilgiye, yetkiye ve tesvike sahip
olabildiklerini (O'Neill et al., 2011: 543) ve bu kosullarda ¢alisanlarin Orgiitlerine
bagliliklarinin artarak proaktif is davranisi gelistirebilecegini ifade eden ¢alismalarin

bulgular1 desteklenmistir (Pervaiz et al., 2021: 3).

5.2. Teorik Katkilar

Dijital doniistim, sirketlerin karsilastigi bir¢ok firsat ve tehditleri beraberinde
getirirken, bu siirecte liderlerin rolii son derece 6nemlidir. Liderlerin yonlendirmeleri,
sirketlerin dijital déniisiim potansiyelini nasil degerlendirecegini belirler. Ozellikle
COVID-19 pandemisinin is diinyasinda dijitale gecisi hizlandirmasi ve uzaktan
calisma modellerini yayginlastirmasi, dijital liderligin 6nemini hi¢ olmadig: kadar
artirmistir (Chamakiotis, Panteli, & Davison, 2021: 5; Kashive et al., 2022: 287).
Dijital liderlik agisindan Adaptif Yapilandirma Teorisi (AYT), ileri bilgi
teknolojilerinin orglitsel degisimdeki roliinii incelemek i¢in uygun bir ¢ergeve sunar.
AYT, degisim siirecini teknoloji-insan etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan yapilar
arasindaki karsilikli etkilesimi tizerinden agiklamaya odaklanir. (DeSanctis & Poole,
1994: 124). Dijital liderligin, ¢alisanlarin bireysel bilgi 6ziimseme kapasitelerini
artirmada ve proaktif i davraniglarini tesvik etmede kritik bir rol oynadig1 ortaya

konmustur. Ozellikle, dijital liderlerin ileri bilgi teknolojilerini nasil kullandiklar1 ve
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bu teknolojilerin ¢aliganlarin performansina nasil yansidigi detayli bir sekilde
incelenmistir. Ayrica, bu arastirma, katilimer IK uygulamalarmin, dijital liderlik, bilgi
oztimseme ve proaktif is davranislar1 arasindaki iliskiyi nasil diizenledigini de
incelemistir. Katilime1 IK uygulamalari, ¢alisanlarm karar alma siireglerine daha fazla
katilimini saglayarak, bilgiye erisimlerini artirmis ve ddiillendirme mekanizmalartyla
onlar1 motive etmistir. Bu uygulamalar, ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin bir parcasi
olarak hissetmelerini saglamis ve proaktif is davranislarini tesvik etmistir. Boylece,
dijital liderlik ve katilimec1 IK uygulamalari, ¢alisanlarin bireysel bilgi 6ziimseme
kapasitelerini artirarak, orgiitsel performansa olumlu katkilar sunmustur. Sonug
olarak, bu arastirma, dijital liderligin ve katilmei1 IK uygulamalarinin, galisanlarin
bilgi 6ziimseme kapasitesi ve proaktif is davranislari izerindeki etkisini inceleyerek,
dijital doniisiim siireglerine dair 6nemli bulgular sunmaktadir. Bu bulgular, dijital
liderlerin ve IK yéneticilerinin, calisanlarmin gelisimini desteklemek ve orgiitsel
basariy1r artirmak igin nasil stratejiler gelistirebileceklerine dair degerli ipuglari
saglamustir. Arastirma, dijital liderligin ve katilimer IK uygulamalarinin, gelecekteki
dijital doniisiim ¢abalarinda 6nemli rol oynayacagini ve bu alandaki literatiire 6nemli

katkilar sundugunu gostermistir.

5.3. Pratik Katkilar

Bu arastirma, alanda calisan yoneticilere ve liderlere cesitli pratik 6neriler sunarak is
hayatinda dijital doniisiimii etkin bir sekilde ydnetmelerine yardimei olmaktadir.
Oncelikle, liderlerin dijital becerilerini gelistirmeleri ve teknolojiye hakimiyetlerini
artirmalar1 onemlidir. Bu, liderlerin dijital doniisiim siire¢lerini daha etkili bir sekilde
yonetmelerine ve calisanlarima dogru rehberlik etmelerine yardimer olabilir. Ayrica,
liderlerin  orgiitsel degisim siire¢lerinde adaptif yaklasimlar benimsemeleri
gerekmektedir. Adaptif Yapilandirma Teorisi'nden ilham alarak, liderlerin teknoloji
yapilarini ve insan eylemlerini bir arada degerlendirmeleri ve buna gore stratejiler
gelistirmeleri 6nemlidir. Boylece liderlerin organizasyonel degisimi daha verimli ve

etkili bir sekilde yonetmeleri kolaylasacaktir.

Bununla birlikte, liderlerin bireylerin 6ziimseme kapasitelerini gelistirmeye c¢alisarak
proaktif is davranislarini desteklemeleri de bilylik 6nem tasimaktadir. Liderler,

calisanlarin yeni bilgileri tanimalarini, 6ziimsemelerini ve kullanmalarini tesvik
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etmelidir. Bu durum, ¢alisanlarin is ortaminda daha proaktif olmalarini saglayabilir ve
organizasyonun yenilik¢iligini artirabilir.  Ayrica, liderlerin  katilimer 1K
uygulamalarin1 benimsemeleri ve giiclendirmeleri gerekmektedir. Bu tiir uygulamalar,
calisanlarin kararlara katilimini tegvik ederek, bilgi paylasimini artirabilir ve giivene
dayali bir ¢aligma ortami olusturabilir. Sonug olarak, liderlerin dijital liderlik
yaklagimlarin1 benimsemeleri ve bu oOnerileri uygulamalarina entegre etmeleri,
organizasyonlarin dijital donilisim siireclerini basariyla yonetmelerine yardimei
olabilir. Bu sekilde, liderler is hayatinda dijital donlisimii basarili bir sekilde

yonetebilir ve organizasyonlarinin rekabet avantajini artirabilirler.

5.4. Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Arastirmalar I¢in Oneriler

Bu ¢alismada dijital liderligin, bireysel bilgi 6ziimseme kapasitesi araciligiyla proaktif
is davranislarini tesvik ettigi ve katilimei IK uygulamalarinin bu iliskiyi giiclendirdigi
bulunmustur. Bununla birlikte, bu arastirmada belirli metodolojik ve teorik kisitlar
bulunmaktadir. Bu kisitlarin farkinda olunmasi, elde edilen sonuglarin daha 1yi
yorumlanmasini saglarken, gelecekte yapilacak arastirmalar i¢in de yol gosterici

olabilecektir.

Bu aragtirmada kesitsel (cross-sectional) veri toplama yontemi kullanilmistir. Kesitsel
arastirmalar, belirli bir zaman diliminde veri toplanmasina dayandigi i¢in nedensel
iliskileri tam olarak ortaya koymada smirlidir. Ornegin, dijital liderligin ¢alisanlarin
bilgi 6ziimseme kapasitesini artirdigi sonucuna ulasilmis olsa da bu iligskinin zaman
icindeki dinamikleri g6zlemlenememistir. Gelecek arastirmalarda, boylamsal
(longitudinal) arastirma desenleri kullanilarak degiskenler arasindaki iligkilerin zaman
iginde nasil gelistigi incelenebilir. Ornegin, bir yillik veya daha uzun siire boyunca
ayni katilimcilar tizerinden veri toplanarak, dijital liderlik uygulamalarinin uzun vadeli

etkileri daha saglikli bir sekilde analiz edilebilir.

Ayrica arastirmada katilimcilardan 6z bildirim (self-report) yoluyla veri toplanmasi,
sosyal istenirlik (social desirability) yanlilig1 gibi sorunlara yol agabilir. Katilimcilar,
kendi dijital liderlerini veya kendi proaktif is davranislarini oldugundan daha olumlu
degerlendirmis olabilirler. Gelecek arastirmalarda, ¢ok kaynakli veri toplama
yontemleri kullanabilir. Ornegin, calisanlarin ydneticileri tarafindan degerlendirildigi

coklu degerlendirme yontemleri (360 derece degerlendirme) kullanilabilir.
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Bu arastirmada bireysel bilgi dziimseme kapasitesi arac1 degisken ve katilimer K
uygulamalar1 diizenleyici degisken olarak ele alinmistir. Bunlarla birlikte, dijital
liderligin ¢alisan davranislarina olan etkisini agiklayabilecek baska degiskenler de
olabilir. Gelecek aragtirmalarda, psikolojik sermaye ve orgiitsel destek algis1 gibi farkli
araci ve diizenleyici degiskenler modele dahil edebilir. Gelecek arastirmalar igin farkli

aragtirma desenleri ve degiskenler de g6z 6ntinde bulundurulabilir.

Gelecek aragtirmalarda, deneysel veya yar1 deneysel aragtirma tasarimlart kullanilarak
dijital liderlik uygulamalarinin calisanlarin bilgi 6ziimseme kapasitesi iizerindeki
etkisi daha kontrollii kosullarda test edebilir. Ayn1 sekilde, dijital liderligin ¢alisanlar
iizerindeki etkilerini daha derinlemesine incelemek icin goriismeler ve vaka

caligmalar1 gibi nitel arastirma yontemleri kullanilabilir.

Gelecek arastirmalarda, psikolojik sermaye ve is tatmini gibi farkli araci degiskenler
de kullamlabilir. Ornegin, dijital liderlik, calisanlarin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik diizeylerini artirarak, proaktif is davraniglarini etkileyebilir. Ayn1 sekilde
dijital liderler, ¢alisanlarin islerinden duydugu tatmini artirarak, onlarin proaktif is

davranislarini tesvik edebilir.

Benzer sekilde gelecek arastirmalarda, orgiitsel destek algisi ve is stresi gibi farkli
diizenleyici degiskenler de kullanilabilir. Ornegin, ¢alisanlarin, drgiitleri tarafindan
desteklendigini hissetmeleri, dijital liderligin bilgi 6ziimseme kapasitesine etkisini
giiclendirebilir. Diger taraftan, dijital liderlik, ¢alisanlarin tizerindeki is yiikiinii
artirtyorsa, calisanlarin bilgi 6zlimseme kapasitesine olan etkisi negatif yonde
degisebilir.

Gelecek arastirmalarda, is-yasam dengesi ve inovasyon yetkinligi gibi alternatif
bagimli degiskenler de kullanilabilir. Ornegin, sonraki arastirmalar, dijital liderligin
calisanlarin ig-yasam dengesi iizerindeki etkisini inceleyebilir. Dijital liderler, esnek
calisma politikalar1 sunarak c¢alisanlarin is-yasam dengesini nasil etkiliyor? Benzer
sekilde, dijital liderlik, calisanlarin orgiitsel inovasyona katki saglama egilimlerini

nasil etkiliyor? Seklindeki sorulara cevaplar aranabilir.

Sonug itibariyle, arastirmanin kisitlarini ve gelecek arastirmalar icin alternatifleri
genel olarak degerlendirdigimizde: Kesitsel arastirma deseni, 6z bildirim verisi ve
belirli degiskenlerin ele alinmasi gibi kisitlar nedeniyle gelecekte daha kapsamli

caligmalarin yapilmasi faydali olabilecektir. Ayni sekilde gelecek arastirmalar;
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boylamsal ¢aligmalar, deneysel aragtirmalar, cok kaynakli veri toplama yontemleri ve
farkli baglamlarda yapilan karsilagtirmali analizlerle bu konuda daha farkli sonuglar
iiretebilir. Ayrica, alternatif araci, diizenleyici ve bagimli degiskenler eklenerek, dijital
liderligin ¢aliganlar iizerindeki etkileri daha genis bir perspektiften ele alinabilir. Bu
oneriler hem akademisyenler hem de oOrgiitsel uygulayicilar i¢in dijital liderligin is

hayatindaki 6nemini daha iyi anlamaya katk1 saglayacaktir.
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EKLER

EK 1. Arastirma Anketi

Demografik Bilgiler
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10.

Yas

Cinsiyet

Liderin Cinsiyeti

Egitim Durumu

Deneyim

Firma Biiyiikliigii (KOBI vs. Biiyiik)

Sektor

Calisma Durumu; Uzaktan, Isyerinde, Hibrit

Ekip iletisim uygulamalar1 kullaniyor musunuz? (Slack, Discord, MS Teams,
Google Meet gibi)

Ekip proje yonetimi uygulamalari kullaniyor musunuz? (Asana, Wrike, Trello,
Basecamp gibi)

Dijital Liderlik

Zeike ve digerleri (2019) tarafindan gelistirilmis, Zhu ve digerleri (2022) tarafindan

yoneticiler i¢in uyarlanmis 6 maddelik 6l¢ek:

1.

2.

Liderim/y6neticim dijital araglar1 kullanmanin eglenceli oldugunu diisiiniir.
Liderim/y6neticim dijital uzmanliga sahiptir.
Dijital bilgi s6z konusu oldugunda liderim/y6neticim her zaman giinceldir.

Liderim/y6neticim birimimizde dijital doniistimii proaktif bir sekilde ileriye

tasimaktadir.
Liderim/y6neticim baskalarini dijital doniisiim konusunda tesvik etmektedir.

Liderim/y6neticim dijital doniisiim i¢in gereken yap1 ve siire¢ler konusunda

net bir fikre sahiptir.

Katihmer iK Uygulamalar

Searle ve digerleri (2011) tarafindan gelistirilmis 9 maddelik 6lgek:

1.

2.

Isim igin spesifik hedefler belirlenir.

Kariyer gelisimim, beklenen hedeflere gore performansima baghidir.
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Is durumumla ilgili kararlar alinmadan dnce benimle goriisiiliir.
Calisanlar bir is/yasam dengesi kurabilirler.

Calisanlarin gorevlerinde yetkin olmalarin1 saglamak icin yeterli egitim

verilmektedir.
Calisanlara uygun diizeyde is glivenligi sunulmaktadir.

Calisanlarin artan bilgi ve yeteneklerini uygulayabilmeleri igin firsatlar

sunulmaktadir.
Calisanlara kendileri i¢in 6nemli olan konularda danisilir.

Calisanlar, misilleme korkusu olmadan goriislerini ve endiselerini acikca dile

getirebilirler.

Bilgi Oziimseme Kapasitesi

Lowik ve digerleri (2017) tarafindan gelistirilmis 4 boyutlu 14 maddelik 6lgek:

Tanima

1.

2.

Isim icin her zaman aktif olarak yeni bilgiler arastiririm.
Kaliplarin disina ¢ikmak i¢in bilingli olarak bir¢ok farkli alanda bilgi ararim

Karh firsatlar ile pek karli olmayan bilgi veya firsatlar arasinda ayrim

yapmakta iyiyim

4. Kurum i¢in hangi yeni bilginin daha degerli oldugunu kolayca belirleyebilirim.
Oziimseme

5. Ortak bir anlayis olusturmak i¢in yeni bilgilerimi meslektaglarimla sik sik

paylasirim.

6. Yeni bilgilerimi meslektaglarimin anlayabilecegi sekilde ifade ederim.

7. Yeni edindigim ve birimimizi ilgilendirebilecek bilgileri etrafima yayarim.
Doniistiirme

8. lyi fikirler iiretmek igin sik stk meslektaglarimla bir araya gelirim.

9.

Yeni fikirler bulmak i¢in farkli departmanlardan insanlarla toplantilara

katilirim.

10. Sirketimizde mevcut olan bilgilerden yeni iggdriiler gelistiririm.
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11. Mevcut bilgileri yeni fikirlere doniistiirebilirim.
Kullanma
12. Yeni edindigim bilgileri siklikla isime uygularim.

13. Yeni {irtinler, hizmetler veya calisma yontemleri olusturmak i¢in yeni bilgileri

kullanirim.

14. Isimi gelistirmek icin yeni bilgileri nasil uygulayabilecegimi siirekli

diistiniirtim.
Proaktif Is Davramslar

Parker ve Collins (2010) tarafindan gelistirilmis; Uri (2017) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmis 4 boyutlu 13 maddelik 6lgek:

Orgiitsel Seslilik

1. Is ile alakali goriislerimi digerlerinden farkli olsa ve insanlar bu goriislere

katilmasa bile yine de dile getiririm.

2. Beni ilgilendiren konularda g¢ekinmeden konusur ve bagkalarimin da

konusmalarin1 tesvik ederim.

3. Gerektiginde faydali bir fikir sunabilmek i¢in is yerinde olup bitenden haberdar

olmaya caligirim.

4. Yeni bir fikir ortaya atildiginda veya bir prosediir degisikligi gilindeme

geldiginde ¢ekinmeden fikrimi beyan ederim.
Sorumluluk
5. Gelismis yontemleri kurumuma getirmek icin ¢aba gosteririm.
6. Daha verimli olan yeni is yontemlerini hayata gecirmek i¢in ¢caba gosteririm.

7. Kurum iizerinde baski yaratan problemlere kars1 ¢6ziim saglamak i¢in ¢aba

gosteririm.
Problem Onleme

8. Isleri ilk etapta yavaslatsa dahi uzun vadede verimli olacak prosediir ve

sistemler gelistirmek i¢in caba gdsteririm.

9. Yanlis giden seylerin kokiindeki nedeni bulmak i¢in ¢aba gosteririm.
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10. Tekrarlayan sorunlarin 6nlenmesi i¢in planlama yapmaya zaman harcarim.
Bireysel Yenilikcilik

11. Yaratic fikirler dretirim.

12. Yeni teknikler, teknolojiler veya iiriin/hizmet fikirleri arastiririm.

13. Fikirleri bagkalarina tanitir ve desteklerim.
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OZGECMIS

Dog. Dr. Ahmet AVCI, 1997 yilinda Kadikdy Yabanci Dil Agirlikli (ingilizce)
Imam Hatip Lisesinden mezun oldu. 2002°de lisans, 2005°te yiiksek lisans ve 2010°da
doktora egitimini Marmara Universitesi’nde tamamlayan AVCI; 2010 yilinda Fatih
Sultan Mehmet Vakif Universitesi Egitim Bilimleri Béliimiine Yrd. Dog. Dr. olarak
atandi. Ayn y1l Siirekli Egitim Uygulama ve Arastirma Merkezi Kurucu Mudirligi
ve Yonetim Kurulu Bagkanlhigi’na getirildi; 2010-2018 tarihleri arasinda merkez
midiirliigii ve yonetim kurulu baskanligi goérevinde bulundu. 2014 yilinda Kariyer,
Girisimcilik ve Mesleki Test Merkezi Kurucu Midiirliigiine getirildi ve 2014-2016
yillar1 arasinda merkez midirliigiinde bulundu. 2018 yilinda tasarim ve
gelistirilmesinde aktif rol aldig1 SOSYOPARK (Sosyal Is birlikleri Bolgesi Uygulama
ve Arastirma Merkezi) Kurucu Miidiirligi ve Yonetim Kurulu Bagkanligi’na getirilen

AVCI; 2019 yilinda “Egitim Yonetimi” alaninda dogent olmustur.

Dog. Dr. Ahmet AVCI; 2020-2023 yillar1 arasinda Varlik Fonu biinyesindeki
kurumlarda st diizey yoneticilik yapti ve bu esnada bir¢ok projenin tasarimcisi,
planlayicis1 ve ylriitiiclisii olarak calisti. Tiirkiye Sigorta’da Egitim, Gelisim ve
Akademi Direktorii, sonrasinda CEO Ofis Direktorii olarak c¢alisti. 2022°de Varlik
Fonu Biinyesinde bulunan Tiirkiye Katilim Sigorta’nin kurulusunda aktif rol aldi,
Insan Kaynaklar1, Finans, Bilgi Teknoloji, Kurumsal Iletisim ve Tedarikten sorumlu

Genel Miidiir Yardimcisi olarak gorev yapti.

Dog. Dr. Ahmet AVCI, bu ve onceki gorevleri siiresince, ulusal ve uluslararasi
bir¢ok arastirma ve projede; proje baskani, yiiriitiiclisli, tasarimcisi ve koordinatorii
olarak cesitli gorevlerde bulundu: Milli Egitim Bakanligt ve TDED, Dilimiz
Kimligimizdir (Calistaylar, Makale Yarigmalar1 ve Raporlamalar - 2008); Milli Egitim
Bakanligi, Ogretim Programlarinda Olgme Degerlendirme ve Yeni Yaklagimlar
Arastirmalari (Sempozyum, Calistaylar ve Raporlamalar - 2009), Benim Universitem
Kardes Okul Projesi Zeytinburnu Ilcesi (2010), Kiiciikcekmece Ilgesi (2010), Fatih
flgesi (2011), Uskiidar ilgesi (2011); Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig1 Uluslararasi
Sosyal Politikalar Arastirmalari (Sempozyum, Calistaylar ve Raporlamalar - 2012);
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi Istihdam Garantili Egitim Projeleri, Cagri
Merkezi (2011), Sosyal Medya (2012), Ayakkabi Uretim Teknolojileri (2012), Grafik
Animasyon (2013), Cizgi Film Yapim (2013).
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Kamu ve 6zel sektorde iist diizey yoneticilik yapan AVCI; arastirma, egitim ve
danigmanlik sirketlerinde egitim koordinatorii, proje direktdrii ve genel miidiirlilk
gorevlerinde bulundu; ulusal ve uluslararasi birgok firmada yonetim danigmanligi
yaptl. Cok sayida radyo ve televizyon programina konuk olan AVCI, 6zel bir
televizyon kanalinda egitim, kiiltiir, sanat ve yonetim konularinin iglendigi “Artilar ve

Eksiler” programinit hazirlayip sundu.

Yénetim ve Organizasyon, Egitim Yonetimi ve Liderlik, Orgiitsel Davranis,
Iletisim ve Insan Iliskileri, Aile I¢i Iletisim ve Anne-baba Tutumlar1, Genglik Dénemi
Sorunlar1 ve Coziim Onerileri gibi konularda ¢alismalar yapan AVCI’nin; “Basarili ve
Mutlu Olmaya Var Misin?”, “Kendimizi ve Cocuklarimiz1 Nasil Yetistirelim?” ve
“Egitim Bilimine Giris” (12 boliim 1008 sayfa) isimli ti¢ kitab1; 30’un lizerinde ulusal
ve uluslararas1 hakemli dergilerde yayimlanmis bilimsel makaleleri ile ¢esitli dergi ve

gazetelerde yayimlanmis ¢ok sayida yazi ve makalesi vardir.

Birgok STK’da aktif gorev yapan AVCI, Tiirkiye Dil ve Edebiyat Dernegi’nin
kurucu yonetim kurulu tiyesi; Sosyal Politikalar Dernegi ve Yerel Yonetimler
Dernegi’nde ydnetim kurulu iiyesi, Ilim Yayma Vakfi ve Ilim Yayma Cemiyeti’nde

de danisman olarak sosyal sorumluluk projelerinde hizmet etmektedir.

YAYINLAR VE DiGER CALISMALAR
I. YAYINLAR

A. Uluslararas1 Hakemli Dergilerde Yayimlanan Makaleler

Al Avel, A. (2018). Orgiit kiiltiirii: Kavramsal cergevesi ve egitim yonetimi
acisindan degerlendirilmesi. Kalem Egitim ve Insan Bilimleri Dergisi, 8(1),
1-41. Doi: 10.23863/kalem.2017.72. ERIHPLUS INDEX.

A2 Avel, A., Bozgeyikli, H. ve Kesici, S. (2017). Psychological needs as the
predictor of teachers' perceived stress levels. Journal of Education and
Training Studies, 5(4), 154-164. Doi: 10.11114/jets.v5i4.2274. ERIC
INDEX.

A3 Aval, A. (2017). Orgiitsel baghilik: Kavramsal gergevesi ve egitim orgiitleri
acisindan etkileri. Turkish Studies, 12(6), 55-76. Doi:
10.7827/TurkishStudies.11535. EBSCO INDEX.

A4 Avel, A. ve Bozgeyikli, H. (2017). Okul yoneticilerinin yonetici kaygi
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A5

A.6

A7

A8

A9

A.10

All

Al2

A.13

diizeylerinin yordayicist olarak psikolojik sermaye. Marmara Universitesi
Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi / Journal of Educational
Sciences, 45, 43-57. Doi: 10.15285/maruaebd.293255. EBSCO INDEX.

Bozgeyikli, H., Avel, A. ve Navruz, B. (2017). Ogretmenlerin psikolojik
sermaye diizeyleriyle orgiitsel vatandaslik davraniglari arasindaki iligkinin
yapisal esitlik modeliyle incelenmesi. Turkish Studies, 12(6), 103-

122. Doi: 10.7827/TurkishStudies.11574. EBSCO INDEX.

Avel, A. (2016). Investigation of teachers' perceptions of organizational
citizenship behavior and their evaluation in terms of educational
administration. Educational Research and Reviews, 11(7), 318-327. ERIC
INDEX.

Avel, A. (2016). Effect of leadership styles of school principals on
organizational citizenship behaviors. Educational Research and Reviews,
11(11), 1008-1024. Doi: 10.5897/ERR2016.2812. ERIC INDEX.

Avel, A. (2016). Okul miidiirlerinin dontistimcii ve islemci liderlik stillerinin
oOrgiit kiiltiiriine etkisi. Journal of Human Sciences, 13(3), 4780-4807. Doi:
10.14687/jhs.v13i3.4160. EBSCO INDEX.

Avel, A. (2016). Orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel vatandashik davranislarina
etkisi. Journal of Human Sciences,13(3), 5373-5398. Doi: 10.14687 /
jhs.v13i3.4264. EBSCO INDEX.

Avel, A. (2015). Investigation of transformational and transactional
leadership styles of school principals, and evaluation of them in terms of
educational administration. Educational Research and Reviews,10(20),
2758- 2768. ERIC INDEX.

Avel, A. (2015). The role of leadership and organizational citizenship
behaviour in efficient management. African Journal of Business
Management, 9(20), 717-724. PROQUEST INDEX

Avel, A. (2015). Ogretmen algilaria gére okul miidiirlerinin liderlik stilleri.
Hasan Ali Yiicel Egitim Fakiiltesi Dergisi, 12(2), 161-189. EBSCO INDEX.
Avel, A. (2015). Orgiitsel vatandashik davranislari: Kavramsal gelisimi ve
egitim Orgiitleri agisindan etkileri. Hasan Ali Yiicel Egitim Fakiiltesi Dergisi,
12(2), 11-26. EBSCO INDEX.

140



Al4

A.15

Avel, A. (2015). Ogretmenlerin orgiitsel vatandaslik davranislarma iliskin
goriisleri. Marmara Universitesi Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri
Dergisi / Journal of Educational Sciences, 42, 1-16. EBSCO INDEX.

Avel, A. (2010). Aile yapr ve atmosferinin okul siddetine etkisi. Degerler
Egitimi Dergisi, 8(19), 7-52. EBSCO INDEX.

B. Uluslararas1 Bilimsel Toplantilarda Sunulan ve Bildiri Kitaplarinda

(Proceedings) Basilan Bildiriler

B.1

B.2

B.3

B.4

B.5

B.6

B.7

B.8

Avel, A. ve Bozgeyikli, H. (2018). Smif 6gretmenlerinin orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin yordayicisi olarak algilanan diiriistliik ve yoneticiye giiven. 27.
Uluslararas: Egitim Bilimleri Kongresi.

Bozgeyikli, H. ve Avel, A. (2018). Ogretmenlerin drgiitsel sessizlik diizeyleri
ile orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki iliski. 27. Uluslararast Egitim
Bilimleri Kongresi.

Tasgin, O. ve Aven, A. (2018). Universiteli genglerin politik katilim ve
yeterlilik diizeylerinin gesitli degiskenler agisindan incelenmesi. 3. Uluslarasi
Genclik Arastirmalart Kongresi.

Avel, A. ve Bozgeyikli, H. (2018). Ogretmenlerin is degerlerinin cesitli
degiskenler acisindan incelenmesi. 4. Uluslararas: Egitim Bilimleri
Sempozyumu

Bozgeyikli, H., Avel, A. ve Tasgm, O. (2018). Ogretmenlerin orgiitsel
sessizlik, algilanan diiriistliik ve yoneticiye giiven diizeyleri arasindaki iliski.
Uluslararast Bilim ve Egitim Kongresi.

Bozgeyikli, H. ve Avel, A. (2018). Universiteli genglerin sosyal uyum
diizeyleri ile diinya varsayimlar1 arasindaki iliski. 3. Uluslarasi Genglik
Arastirmalari Kongresi.

Avel, A. ve Bozgeyikli, H. (2018). Ogretmenlerin kisilik 6zellikleri ile
algilanan diiriistlik ve yoOneticiye giliven diizeyleri arasindaki iliski.
Uluslararas: Bilim ve Egitim Kongresi.

Avel, A. ve Bozgeyikli, H. (2017). Okul yoneticilerinin orgiitsel psikolojik
sermaye diizeyleri ile kisilik ozellikleri arasindaki iligki. 26. Uluslararasi

Egitim Bilimleri Kongresi, 1152-1155. Doi: 10.14527/9786053188353.
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B.9

B.10

Avel, A. (2016). Ogretmen algilarma gére orgiit kiiltiirii. International
Conference of Strategic Research in Social Science and Education
(ICoSReSSE), 43-67. (Tam metin bildiri).

Avel, A. (2016). Okul miidiirlerinin liderlik stillerinin incelenmesi ve okul
iklimi agisindan degerlendirilmesi. AASRC, International Conference of
Studies in politics, education, health, engineering and sociology, Spehes
Malatya.

C. Yazilan Ulusal/Uluslararas: Kitaplar Veya Kitaplardaki Boliimler

C.1. Yazilan Ulusal/Uluslararas1 Kitaplar

C.1.1 Aval, A. (2014). Egitim bilimine giris. Istanbul: Elit Kiiltiir. 1008

Sayfa. ISBN:978-9944-995-79-5.

C.1.2 Avel, A. (2011). Basarili ve mutlu olmaya var misin? 232 Sayfa.

ISBN:978-9944-995-26-9.

C.1.3 Aval, A. (2012). Kendimizi ve ¢ocuklarimizi nasil yetistirelim? 226 Sayfa.

ISBN:978-9944-995-32-0.

C.2. Yazilan Ulusal/Uluslararas: Kitaplardaki Boliitmler

C21

C22

C.23

C24

C.25

C.26

C.2.7

Avel, A. (2014). Okul midiirlerinin liderlik stillerinin incelenmesi ve okul
iklimi acisindan degerlendirilmesi. i¢inde O. K. Tiifek¢i (Ed.), Sosyal
bilimlerde stratejik arastirmalar (43-57). Germany: Lambert Academic
Publishing. ISBN:978-3-659-95773-4.

Avci, A. (2013). Egitimin Temel Kavramlari. Avei, A., Egitim Bilimine
Girig, Elit Kiiltiir Yaymlar1 (TURDAYV), istanbul.

Avci, A. (2013). Egitimin Felsefi Temelleri. Avel, A., Egitim Bilimine Giris,
Elit Kiiltiir Yayinlar1 (TURDAV), Istanbul.

Avci, A. (2013). Egitimin Sosyal Temelleri. Avel, A., Egitim Bilimine Giris,
Elit Kiiltiir Yayilar: (TURDAYV), Istanbul.

Avci, A. (2013). Egitimin Psikolojik Temelleri. Avci, A., Egitim Bilimine
Giris, Elit Kiiltiir Yaymlar1 (TURDAYV), Istanbul.

Avci, A. (2013). Egitimin Tarihsel Temelleri. Avci, A., Egitim Bilimine
Giris, Elit Kiiltiir Yaymlar1 (TURDAYV), Istanbul.

Avci, A. (2013). Egitimin Hukuksal Temelleri. Avci, A., Egitim Bilimine
Giris, Elit Kiiltiir Yaymlar1 (TURDAYV), Istanbul.
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C.28

C.29

C.2.10

C211

C.212

C.2.13

Avci, A. (2013). Egitimin Ekonomik Temelleri. Avel, A., Egitim Bilimine
Girig, Elit Kiiltiir Yayinlar1 (TURDAYV), Istanbul.

Avci, A. (2013). Egitimin Politik Temelleri. Avel, A., Egitim Bilimine Giris,
Elit Kiiltiir Yaymlar1 (TURDAYV), istanbul.

Avel, A. (2013). Tiirk Egitim Sisteminin Yapis1 ve Ozellikleri. Avel, A.,
Egitim Bilimine Girig, Elit Kiiltiir Yaymlar1 (TURDAV), Istanbul.

Avcel, A. (2013), Egitimin Bilimsel Temelleri ve Arastirma Yontemleri.
Avcy, A., Egitim Bilimine Girig, Elit Kiiltiir Yayinlar1 (TURDAYV), Istanbul.
Avecl, A. (2013), Bir Meslek Olarak Ogretmenlik. Avel, A., Egitim Bilimine
Girig, Elit Kiiltiir Yaymlar1 (TURDAYV), istanbul.

Avci, A. (2013). 21. Yiizyilda Egitimde Yeni Yonelimler. Avel, A., Egitim
Bilimine Girig, Elit Kiiltiir Yayinlar1 (TURDAYV), Istanbul.

D. Ulusal Hakemli Dergilerde Yayimlanan Makaleler

D.1.

D.2.

Gozler, A., Bozgeyikli, H. ve Avel, A. (2017). Sinif 6gretmeni adaylarinin
basar1 yonelimleriyle mesleki kaygi diizeylerinin incelenmesi. Abant Izzet
Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 17(1), 189-211. ULAKBIM
INDEKS.

Avel, A. (2015). Doniisiimcii ve islemci liderlik stilleri: Kavramsal ¢ercevesi
ve egitim orgiitleri agisindan etkileri. FSM Ilmi Arastirmalar Insan ve Toplum
Bilimleri Dergisi (FSM Scholarly Studies Journal of Humanities and Social
Sciences), 5, 85-108. ULAKBIM INDEKS.

II. DIGER CALISMALAR

A. BILIMSEL ARASTIRMA

Istanbul Valiligi ve Il Milli Egitim Miidiirliigiinden alinan izinle Istanbul’un 8

ilgesinde; egitim yonetimi, denetimi, planlamasi ve ekonomisiyle ilgili olarak

toplamda 35 000 evren ve 7 000 6rneklemi olan 8 bilimsel arastirma.

1.

Avcl, A. (2014). Okul Yéneticilerinin Liderlik Stillerinin Orgiit
Kiiltiiriine Etkisi. Kiiciikcekmece Ilgesindeki Milli Egitim Bakanligina
bagli Tiim Resmi ve Ozel Okullar.

Avel, A. (2014). Okul Yéneticilerinin Liderlik Stillerin Orgiitsel
Vatandashga Etkisi. Kadikoy Ilgesindeki Milli Egitim Bakanligina baglh
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Tiim Resmi ve Ozel Okullar.

Avcl, A. (2014). Okul Yéneticilerinin Liderlik Stillerinin Orgiitsel
Tletisime Etkisi. Avcilar Tlgesindeki Milli Egitim Bakanligma bagh Tiim
Resmi ve Ozel Okullar.

Avcl, A. (2014). Egitim Kurumlarinda Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel
Vatandashga Etkisi. Uskiidar ilgesindeki Milli Egitim Bakanligma bagl
Tiim Resmi ve Ozel Okullar.

Avcl, A. (2014). Egitim Kurumlarinda, Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel
Giivene Etkisi. Eyiip IIcesindeki Milli Egitim Bakanligina bagl Tiim Resmi
ve Ozel Okullar.

Avcl, A. (2014). Egitim Kurumlarinda, Orgiitsel Giivenin Orgiitsel
Baghhga Etkisi. Bakirkoy Ilcesindeki Milli Egitim Bakanligia bagl Tiim
Resmi ve Ozel Okullar.

Avcl, A. (2014). Egitim Kurumlarinda, Orgiitsel Baghhgm I
Doyumuna Etkisi. Basaksehir Ilgesindeki Milli Egitim Bakanligina baglh
Tiim Resmi ve Ozel Okullar.

Avel, A. (2014). Egitim Kurumlarinda Is Doyumunun Performansa
Etkisi. Besiktas Ilcesindeki Milli Egitim Bakanligina baglh Tiim Resmi ve
Ozel Okullar.

B. PROJELER

9.

10.

11.

12.

Avcl, A. (2013), Cahsma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg ISKUR-
Autodesk Maya Uc¢ Boyutlu Animasyon Cizgi Film Yapim Egitim
Projesi; 920 Saat, 100 Kisi. 15.10.2012 / 11.04.2013. Proje Tasarimcisi,

Koordinatorii ve Yiiriticiisii.

Avci, A. (2013), Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg ISKUR-Uc
Boyutlu Autodesk Maya ile Oyun Tasarim ve Programlama Egitim
Projesi; 900 Saat, 100 Kisi. 15.10.2012 / 09.04.2013. Proje Tasarimcisi,

Koordinatorii ve Yiiriticiisii.

Avel, A. (2013), Cahsma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg ISKUR-Sosyal
Medya Uzmam Egitim Projesi;600 Saat, 150 Kisi. 10.10.2012 /

30.01.2013. Proje Tasarimcisi, Koordinatorii ve Yiiriitiiciisii.

Avel, A. (2013), Cahsma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg ISKUR-Cagn
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Merkezi Egitim Projesi; 320 Saat, 20 Kisi. 07.11.2012/21.01.2013. Proje
Tasarimcisi, Koordinatorii ve Yiiriitiiciisii.

Avcl, A. (2013), Cahsma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg ISKUR-
Ayakkab1 Imalat iscisi Egitim Projesi; 480 Saat, 25 Kisi. 10.12.2012 /
04.03.2013. Proje Tasarimcisi, Koordinatorii ve Yiiriitiiciisii.

Avcl, A. (2012), Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhig ISKUR-Sosyal
Medya Uzmam Egitim Projesi; 600 Saat, 50 Kisi. 09.07.2012 / 30.10.2012.
Proje Tasarimcisi, Koordinatorii ve Yiiriitiiciisii.

Avcl, A. (2012), Cahsma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg ISKUR-
Ayakkabi Imalat Iscisi Egitim Projesi; 480 Saat, 50 Kisi. 12.08.2012 /
22.11.2012. Proje Tasarimcisi, Koordinatorii ve Yiiriitiiciisii.

Avel, A. (2012), Cahsma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg ISKUR-Cagr
Merkezi Egitim Projesi; 320 Saat, 20 Kisi. 12.09.2012 /30.11.2012. Proje
Tasarimmcisi, Koordinatorii ve Yiiriitiiciisii.

Avel, A. (2012), ISKUR-Ayakkabi imalat Iscisi Egitim Projesi; 480 Saat,
25 Kisi. 01.10.2012 / 27.12.2012. Proje Tasarimcisi, Koordinatorii ve
Yiiriitiiciisii.

Avel, A. (2011), Kiigiikcekmece Tlcesi, Benim Universitem Kardes Okul

Projesi. Proje Tasarimcisi ve Yiriitiiciisii.

Avel, A. (2011), Zeytinburnu ilcesi, Benim Universitem Kardes Okul
Projesi . Proje Tasarimcisi ve Yiiriitiiciisii.
Avel, A. (2011), Fatih Ilgesi, Benim Universitem Kardes Okul Projesi.

Proje Tasarimcisi Ve Yiiriitiiciisii.

Avel, A. (2011), Uskiidar Ilgesi, Benim Universitem Kardes Okul

Projesi. Proje Tasarimcisi ve Yiriitiiciisii.

C. SEMPOZYUM VE CALISTAY ORGANIZASYONU

22.

Avci, A. (2012), 1. Uluslararas1 Sosyal Politikalar Sempozyumu,
“Kiiresel ve Ulusal Sosyal Politikalarda Yeni Boyutlar”. Yiiriitme
Kurulu Bagkan Yardimeaisi. 1. Sosyal Politikalarda Kiiresel Egilimler, 2.

Tiirkiye’de Sosyal Politikalarin ve Sosyal Devletin Doniisiimi, 3.
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23.

24,

25.

Tiirkiye’de Yerel Yonetimlerde Sosyal Belediyecilik Algist ve Sosyal
Politika, 4. Tirkiye’de Sivil Toplum Kuruluslari ve Sosyal Politika, 5.
Tiirkiye’de Ozel Sektor ve Sosyal Politika; panel konulari gergevesinde, Aile
ve Sosyal Politikalar Bakani ve bakanlik yetkilileri, uluslararasi
akademisyen ve konu alan1 uzmanlari, sivil topluk kuruluslar1 temsilcileri, il
ve ilce belediye yetkililerinin katilimiyla gergeklestirilmistir. (Cemal Resit
Rey, 15-16 Haziran 2012)

Avci, A. (2012), Kentsel Doniisiim Siireci ve Sosyal Politikalar. Yiiriitme
Kurulu Bagkan Yardimeisi. TOKI ve KIPTAS vyetkilileri, akademisyenler,
sivil toplum kuruluslar1 temsilcileri, il ve ilge belediye yetkililerinin
katilimiyla gerceklestirilmistir. (Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi
Topkap1 Yerleskesi, 2-3 Haziran 2012).

Avel, A. (2012), Afet Oncesi ve Sonras1 Sosyal Politikalar, Kurumlar
Arasi Koordinasyon. Yiiriitme Kurulu Baskan Yardimcisi. Bagbakanlik
Acil Durum ve Yonetim Kurumu Bagkani ve yetkilileri, akademisyenler,
sivil toplum kuruluglar1 temsilcileri, afet ve acil yardim kuruluslari
yetkililerinin katilimiyla gerceklestirilmistir. (Fatih Sultan Mehmet Vakif
Universitesi Topkap: Yerleskesi, 2-3 Haziran 2012).

Avcl, A. (2012), Vakif Medeniyeti ve Sosyal Politikalar Calistayi
Yiiriitme Kurulu Baskan Yardimcisi. Vakiflar Genel Miidiiri ve
yetkilileri, akademisyenler, sivil toplum kuruluslar1 temsilcileri ve ¢ok
sayida kanaat Onderinin katilimiyla gergeklestirilmistir. (Fatih Sultan

Mehmet Vakif Universitesi Topkap: Yerleskesi, 2-3 Haziran 2012).

D. SEMINER VE KONFERANS

26.

27.

28.

29.

30.

Avcl, A. (2018), “Liderlik ve Yonetim Becerileri” THY, 12 Grup-Seminer,
200 THY Miidiirtii

Avel, A. (2018), “Basarih ve Mutlu Ogrenciler Yetstirmek” izmir i1 Milli
Egitim Miidiirliigii

Avel, A. (2017), “Basarih ve Mutlu Ogrenciler Yetstirmek” Birikim
Kolejleri

Avel, A. (2017), “Basarih ve Mutlu Ogrenciler Yetstirmek” Sultan Fatih
Kolejleri

Avci, A. (2017), “Basarili ve Mutlu Cocuklar Yetistirmek?” Sultan Fatih
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31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

Kolejleri

Avel, A. (2016), “Motivasyon ve Basar1” iBB 23. Kariyer Giinleri, Atakent
Kiiltir Merkezi

Avct, A. (2016), “Basarili ve Mutlu Olmaya Var Misin?” Kiiciikcekmece
Belediyesi

Avci, A. (2016), “Ekip Ruhuyla Hareket ve Takim Cahsmasi1” Akdeniz
Girigim Holding

Avel, A. (2016), “Insan Iliskileri ve Etkili Iletisim” Akdeniz Girisim
Holding

Avcl, A. (2015-2016), “Liderlik ve Yonetim Yetkinlikleri” THY (11 grup,
220 THY Miidiiriiniin katitlimiyla gerceklestirilmistir. Program tasarimcist,
koordinatorii ve yoneticisi)

Avel, A. (2016), “Insan liskileri ve Etkili iletisim” Fatih Sultan Mehmet
Vakif Universitesi

Avel, A. (2015), “Etkili Okul Yonetimi ve Liderlik” Kiiciikcekmece
Belediyesi.

Avcel, A. (2015), “Madde Bagimhihgiyla Etkin Miicadele” Zeytinburnu
Belediyesi.

Avet, A. (2015), “Insan Tliskileri ve Etkili iletisim” Zeytinburnu Belediyesi.

Avcel, A. (2014), “Aile Okulu” Seminerleri, 24 Adet Seminer. Kii¢iikcekmece
Belediyesi.

Avc, A. (2014), “Okul Yonetimi ve Liderlik” Semineri, Kiigiikgekmece
flce Milli Egitim Midiirliigii (Ilcedeki tiim lise miidiirlerinin katilimiyla
gerceklestirilmistir.) Program organizatorii ve konusmaci.

Avel, A. (2014), “iletisim ve Insan Tliskileri-Liderlik ve Ekip Ruhuyla
Hareket” Geng Tiimsiad iki Giinliik Egitim Programi, konusmaci

Avci, A. (2013), “Ailede Huzur ve Mutluluk, Ben Neresindeyim?/Aile Ici
Iletisim ve Anne-Baba Tutumlar1” Semineri, Umraniye Belediyesi Kiiltiir
Merkezi (Halka Acik Egitim ve Rehberlik Semineri), konusmaci.

Avel, A. (2013), “Ailede Cocugun Ahlak ve Karakter Egitimi” Semineri,
Umraniye Belediyesi Kiiltiir Merkezi (Halka Acik Egitim ve Rehberlik
Semineri), konusmaci.

Avecl, A. (2013), “Okul Basarisinda Anne-Babanin Rolii-1/ Aile ici
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46.

47.

48.

49.

50.

51.

Iletisim ve Rehberligin Onemi” Semineri, Umraniye Belediyesi Kiiltiir
Merkezi (Halka A¢ik Egitim ve Rehberlik Semineri), konugmaci.

Avcl, A. (2013), “Okul Basarisinda Anne-Babanin Rolii-2/Genclik
Psikolojisi, Genglik Donemi Ozellikleri, Sorunlari ve Coziim Onerileri”
Semineri, Umraniye Belediyesi Kiiltiir Merkezi (Halka Acik Egitim ve
Rehberlik Semineri), konusmaci.

Avcl, A. (2013), “Okul Basarisinda Anne-Babanin Rolii-3/Cocugun
Gelisim ve Egitiminde Rol Model Olarak Anne-Baba” Semineri,
Umraniye Belediyesi Kiiltir Merkezi (Halka Acgik Egitim ve Rehberlik
Semineri), konusmaci

Avci, A. (2012), “Kendimizi ve Cocuklarimizi Nasil Yetistirelim?”
Semineri, Umraniye Belediyesi Kiiltiir Merkezi (Halka Ag¢ik Egitim ve
Rehberlik Semineri), konusmaci

Avct, A. (2012), “Cocugum Ve Ben” Semineri, Umraniye Belediyesi Kiiltiir
Merkezi (Halka A¢ik Egitim ve Rehberlik Semineri), konusmaci

Avci, A. (2011), “Basariya Gotiiren Aile” Semineri, Umraniye Belediyesi
Kiltiir Merkezi (Halka A¢ik Egitim ve Rehberlik Semineri), konusmaci
Avci, A. (2011), “Disiplin ve Anne-Baba Tutumlar” Semineri, Umraniye
Belediyesi Kiiltiir Merkezi (Halka Ac¢ik Egitim ve Rehberlik Semineri),

konusmaci

148



