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Öz 

Dijitalleşmenin giderek yaygınlaşması, örgütler ve liderlik anlayışında eş zamanlı bir dönüşüme yol açmakta; bu 

dönüşüm, çalışanların iş deneyimlerini doğrudan şekillendirmektedir. Bu bağlamda dijital liderlik, teknolojik 

yeterliliğin yanı sıra açık iletişim, destekleyici tutum ve stratejik yönlendirme özellikleriyle öne çıkmaktadır. Bu 

çalışma, dijital liderliğin çalışanların işveren markası algısı ve performansları üzerindeki etkilerini, ayrıca dijital 

liderliğin çalışan performansına etkisinde işveren markası algısının aracılık rolünü incelemeyi amaçlamaktadır. 

Araştırmanın örneklemi, Türkiye’de faaliyet gösteren özel sektör ilaç firmalarında görev yapan 342 Tıbbi Tanıtım 

Temsilcisinden oluşmaktadır.  Veriler, kolayda örnekleme yöntemiyle çevrim içi anket aracılığıyla toplanmıştır. 

Hipotezlerin sınanmasında ise SPSS Process Macro’nun 4 numaralı modeli uygulanmıştır. Analiz sonuçlarına göre, 

algılanan dijital liderliğin hem algılanan işveren markasını hem de çalışan performansını anlamlı ve olumlu yönde 

etkilediği belirlenmiştir. Ayrıca işveren markası algısının da çalışan performansı üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu 

ortaya konmuştur. Bunun yanı sıra, dijital liderliğin çalışan performansı üzerindeki etkisinde işveren markasının 

aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiştir. Bulgular doğrultusunda ilgili literatür ışığında tartışmalar yapılmış ve 

uygulayıcılara yönelik çeşitli öneriler sunulmuştur. 

Anahtar Kelimeler: dijital liderlik, işveren markası, çalışan performansı, aracılık analizi 
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Digital Leadership and Employee Performance: 

Exploring the Mediating Role of Employer Branding 

 

Abstract 

The growing prevalence of digitalization is leading to a simultaneous transformation in both organizations and 

leadership approaches; this transformation directly shapes employees' work experiences. In this context, digital 

leadership stands out not only with technological competence but also with features such as open 

communication, a supportive attitude, and strategic guidance. This study aims to examine the effects of digital 

leadership on employees’ perceptions of employer branding and their performance, as well as the mediating role 

of employer branding perception in the effect of digital leadership on employee performance. The sample of the 

study consists of 342 medical sales representatives working in private pharmaceutical companies operating in 

Turkey. The data were collected through an online survey using the convenience sampling method. For 

hypothesis testing, Model 4 of the SPSS Process Macro was utilized. According to the analysis results, perceived 

digital leadership has a significant and positive effect on both perceived employer branding and employee 

performance. Furthermore, it was revealed that employer branding perception also has a significant impact on 

employee performance. In addition, employer branding was found to play a mediating role in the effect of digital 

leadership on employee performance. Based on the findings, discussions were carried out in light of the relevant 

literature, and various recommendations were presented for practitioners.  

Keywords: digital leadership, employer branding, employee performance, mediation analysis 
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EXTENDED ABSTRACT 

Background & Purpose: The rapidly evolving technological dynamics of the digital age have 

made digitalization a fundamental element in the strategic planning of organizations. The 

widespread adoption of technologies such as mobile internet, artificial intelligence, the Internet 

of Things, big data, and blockchain in business life is transforming not only technical 

infrastructures but also management approaches (Klus and Müller, 2021). In this process, 

digital leadership plays a critical role in enabling organizations to gain a competitive advantage 

(El Sawy et al., 2020; Shin et al., 2023; Erhan et al., 2022). This research investigates how 

digital leadership influences employer branding and employee performance, as well as whether 

employer branding serves as a mediating factor in this relationship. In the study, digital 

leadership is addressed within the framework of leadership behaviors exhibited by an 

employee’s direct supervisor (first-line manager/supervisor). This focus stems from the 

significant influence that direct supervisors exert on the employee experience. First-line 

managers are not only task allocators but also strategic actors who bridge the technical and 

institutional levels of the organization (Floyd and Wooldridge, 1997). Employees are 

influenced both by human resource practices within the organization and by the leadership 

styles demonstrated by their supervisors (Purcell and Hutchinson, 2007). According to Social 

Exchange Theory (Blau, 1964), when employees feel valued, supported, and autonomous, they 

reciprocate with positive attitudes and behaviors. Social Identity Theory (Tajfel, 1982) posits 

that individuals tend to identify with social groups that possess positive attributes, which in turn 

strengthens their self-esteem (Underwood et al., 2001). Managerial practices are decisive in 

shaping organizational identity perception, and this process is directly influenced by leaders 

(Gioia et al., 2000; Scott and Lane, 2000). The organizational image represented by the leader 

affects the employee’s perception of the employer and the value attributed to the employer 

brand (Dutton et al., 1994). A strong employer brand conveys to employees that their 

development and well-being are valued, thereby enhancing the organization’s attractiveness 

and contributing to person–job fit, organizational commitment, and internal communication 

(Al-Romeedy et al., 2025). Sustainable and effective employer branding practices create a 

positive image in employees’ minds, delivering a compelling value proposition that can 

enhance their performance (Ambler and Barrow, 1996). 

Research Method: The research population consists of all medical sales representatives 

working in the Sales and Marketing departments of private sector pharmaceutical companies 

operating in Türkiye. The sample was determined through convenience sampling and 

comprised 342 medical sales representatives who voluntarily participated in the study. Data 

were collected online between October 1, 2022, and July 31, 2023. 

Conclusion: The findings indicate that digital leadership positively influences both employer 

branding and employee performance, while employer brand perception also has a positive and 

significant effect on employee performance. The analysis further indicates that employer 

branding functions as a mediator in the effect of digital leadership on employee performance. 
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Overall, these results clearly demonstrate that digital leadership enhances the employer brand 

perception of current employees, thereby contributing to improved employee performance both 

directly and indirectly in a meaningful way. The research findings further reveal that, within a 

sample largely composed of field-based medical sales representatives who actively use digital 

tools in their work processes, digital leadership practices have a significant impact on employer 

brand perception and employee performance, with employer brand perception playing a 

meaningful mediating role in this relationship. 
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1. GİRİŞ 

Çalışan performansı, örgütlerin sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmesinde kritik bir 

göstergedir. Çalışanın görev ve sorumluluklarını yerine getirme derecesi ile bilgi, beceri ve 

yetkinliklerini iş sonuçlarına yansıtma düzeyini ifade eden performans, yalnızca bireysel 

verimliliği değil; işin kalitesini, zamanında tamamlanmasını ve ekip çalışmasına katkıyı da 

kapsamaktadır (Riski ve Rino, 2024; Işık, 2024). Örgütsel verimlilik ve sürdürülebilirlik 

açısından temel bir belirleyici olan çalışan performansı, takım ve örgüt düzeyinin yanı sıra 

ekonomik kalkınmada da önemli rol oynamaktadır (Campbell ve Wiernik, 2015). 

Çalışan performansını etkileyen faktörlere ilişkin literatürde çok sayıda araştırma 

bulunmaktadır. Bu çalışmalar incelendiğinde iş tatmini (Hajiali vd., 2022; Rodrigo vd., 2022; 

Kosec vd., 2022), iyi oluş (Kosec vd., 2022), tükenmişlik (Bartram vd., 2023), örgütsel destek 

(Sabir vd., 2022), kapsayıcı liderlik (Erkal, 2023), toksik liderlik (Wolor vd., 2022), paternalist 

liderlik (Düzgün, 2022), iş yükü (Bartram vd., 2023), örgütsel bağlılık (Yıldız ve Şen, 2024) ve 

motivasyon (Riyanto vd., 2021; Yıldız ve Şen, 2024) gibi hem bireysel hem de örgütsel 

unsurların ele alındığı belirlenmektedir. Bununla birlikte son dönemde hızla gelişen teknolojiler 

yalnızca teknik altyapıları değil, örgütleri ve yönetim anlayışlarını da dönüştürmüş (Klus ve 

Müller, 2021); dijitalleşmenin artışıyla birlikte çalışan performansına yönelik araştırmalarda 

yenilikçi iş davranışı (Berisha vd., 2020), dijital dönüşüm (Qiao vd., 2024), dijitalleşme 

(Hadiansyah vd., 2024) ve dijital liderlik (Muniroh vd., 2022; Shin vd., 2023; Turyadi vd., 

2023; Mariani vd., 2024) kavramlarının öne çıktığı dikkat çekmektedir. 

Bu çalışma, dijital liderliğin işveren markası ve çalışan performansı üzerindeki etkilerini ve 

işveren markasının dijital liderlik ile çalışan performansı arasındaki olası aracılık rolünü 

incelemeyi amaçlamaktadır. Dijitalleşme ile birlikte dijital liderlik, örgütlerin rekabet avantajı 

açısından kritik bir unsur hâline gelmiştir (El Sawy vd., 2020; Shin vd., 2023; Erhan vd., 2022). 

Dijital liderlik; teknolojilerin stratejik hedeflere ulaşmak amacıyla etkin kullanımı, değişim 

süreçlerinin yönetimi, çalışan motivasyonunu artırma ve iş birliğini teşvik etme gibi çok 

boyutlu bir kavramdır (Bresciani vd., 2021). Dijitalleşen iş süreçlerine uyumu kolaylaştırarak 

açık iletişim ve destekleyici liderlik aracılığıyla çalışan performansına katkı sağlayabilmektedir 

(Sagbas vd., 2023). Ancak bazı çalışmalar, dijital liderliğin çalışan performansını doğrudan 

etkilemediğini ortaya koymakta (Muniroh vd., 2022; Mariani vd., 2024), bu ilişkinin henüz 

netlik kazanmadığını göstermektedir (Shin vd., 2023). 

Dijital iletişim uygulamalarının bir türü olan sosyal medya, işveren markasının etkili hale 

gelmesinde önemli bir rol oynamaktadır (Soeling vd., 2022). İşveren markası; bir örgütün 

mevcut ve potansiyel çalışanlar nezdinde algılanışını belirleyen işlevsel, ekonomik ve 

psikolojik faydaları kapsayan bir bütündür (Ambler ve Barrow, 1996). Ücret, iş ortamı, örgüt 

kültürü ve liderlik tarzı gibi unsurlar bu kavramın temel bileşenlerini oluşturmaktadır (Stariņeca 

ve Voronchuk, 2014). İşveren markası, nitelikli iş gücünü örgüte çekmenin yanı sıra mevcut 

çalışanları elde tutma, bağlılıklarını ve motivasyonlarını artırma işlevi görmekte (Backhaus ve 
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Tikoo, 2004) ve çalışan performansını olumlu yönde etkilemektedir (Xia ve Yang, 2010; 

Aldousari vd., 2017; Ekhsan ve Saroh, 2021; Ha vd., 2022). Ancak literatürde ağırlıklı olarak 

potansiyel çalışanlara odaklanıldığı, mevcut çalışanların işveren markasına ilişkin örgüt içi 

algılarının yeterince incelenmediği belirtilmektedir (Kanwal ve Van Hoye, 2024). Ayrıca, 

dijitalleşme ile önemi artan işveren markası ile dijital liderlik arasındaki ilişkinin literatürde ele 

alındığı çalışmalara rastlanılmamıştır. 

Bu çalışma, çalışan performansını dijital liderlik ve işveren markası bağlamında ele alarak 

literatüre özgün katkılar sunmaktadır. İlk olarak, dijital liderlik ve çalışan performansı 

ilişkisinin tıbbi tanıtım temsilcileri üzerinde test edilmesi, literatürdeki çelişkili bulgulara yeni 

ampirik kanıtlar ortaya koymaktadır. İkinci olarak, dijital liderliğin işveren markası üzerindeki 

ve işveren markasının çalışan performansı üzerindeki etkilerine ilişkin bulgular elde edilerek, 

mevcut çalışanların işveren markasına yönelik algılarının nasıl şekillendiğine dair literatüre ek 

bulgular sunulmaktadır. Son olarak, Sosyal Değişim Teorisi (Blau, 1964) ve Sosyal Kimlik 

Teorisi’ne (Tajfel, 1982) dayalı olarak geliştirilen araştırma modeli, dijital liderlik, işveren 

markası ve çalışan performansı arasındaki etkileşimi bütüncül bir çerçevede açıklamakta ve 

hem kuramsal literatüre hem de uygulamacılara katkı sağlamak amaçlanmaktadır. 

2. KAVRAMSAL ARKA PLAN 

2.1. Dijital Liderlik ve Çalışan Performansı 

Liderlik davranışları, çalışan performansının temel belirleyicilerinden biridir ve çalışanların iş 

tutumları, hedefleri, değerleri ve davranışlarını doğrudan şekillendirmektedir (Zhang vd., 

2009). Bu etki, Sosyal Değişim Teorisi çerçevesinde açıklanabilmektedir. Teoriye göre, 

bireyler arasındaki ilişkiler sosyal bağlamda karşılıklılık ilkesine dayalı olarak gelişmektedir 

(Surma, 2016). Çalışanlar yöneticilerinden aldıkları destek, güven ve güçlendirme karşısında 

olumlu tutum ve davranışlarla karşılık verme eğilimindedir (Malik ve Kaur, 2025). Bu 

bağlamda dijital liderlik, yöneticiler ile çalışanlar arasında güven, destek ve değer görme temelli 

karşılıklı fayda ilişkileri oluşturarak çalışan performansının artırılmasında kritik bir rol 

üstlenmektedir. 

Çok sayıda teori ve araştırma, performansı görev ve bağlamsal olmak üzere ikiye ayırmaktadır 

(Borman ve Motowidlo, 1993; Coleman ve Borman, 2000). Görev performansı, örgütün teknik 

çekirdeğine katkı sağlayan ve işi diğerlerinden ayıran temel görevleri ifade ederken (Koopmans 

vd., 2011, s.858), bağlamsal performans görevle doğrudan ilişkili olmayan; ancak sosyal ve 

psikolojik açıdan destekleyici ekstra rol davranışlarını kapsamaktadır (Jawahar ve Carr, 2007, 

s.332). Dijital liderlik, dijital teknolojilerin stratejik amaçlarla etkin biçimde kullanılmasını 

ifade eden bir liderlik tarzı olup, çalışan performansı üzerinde önemli etkilere sahiptir. Dijital 

liderler; teknolojik kaynakları etkin kullanma (Abbasov ve Tolay, 2021), yenilikçilik kültürünü 

teşvik etme ve dijital vizyonu örgüt geneline yayma (Öngel vd., 2024) gibi uygulamalarla hem 

görev performansını hem de bağlamsal performansı desteklemektedir. Ayrıca sosyal medya ve 

dijital platformların etkin kullanımı, açık ve çift yönlü iletişim ortamı oluşturarak çalışanların 
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fikirlerini özgürce ifade etmelerine ve örgütsel süreçlere aktif olarak katılmalarına imkân 

tanımaktadır. Bu ortam, problem çözme, yenilikçilik ve öğrenme kültürünün gelişmesini teşvik 

ederek çalışan performansını artırmaktadır (Grant, 2012). Bunun yanında dijital liderler, 

çalışanlara ilham verme, motive etme ve anlamlı bir amaç duygusu kazandırma yoluyla iş 

yerindeki katkılarını geliştirmektedir (Öngel vd., 2024). 

Literatürde dijital liderliğin çalışan performansına olumlu etkisini ortaya koyan çok sayıda 

araştırma bulunmaktadır (Turyadi vd., 2023; Theng vd., 2024; Munir vd., 2024; Qiao vd., 2024; 

Işık, 2024; Xia ve Yang, 2010; Hidayat vd., 2023). Bununla birlikte, dijital liderliğin 

performansı doğrudan etkilemediğini savunan çalışmalar da mevcuttur (Muniroh vd., 2022; 

Mariani vd., 2024). Dolayısıyla, önceki bulgular ve teorik çerçeve doğrultusunda aşağıdaki 

hipotez geliştirilmiştir: 

H1: Algılanan dijital liderlik, çalışan performansını pozitif yönde etkilemektedir. 

2.2. Dijital Liderlik ve İşveren Markası 

Dijital çağda liderlik, yalnızca teknik uzmanlıkla sınırlı kalmamakta, çalışanların duygusal, 

bilişsel ve sosyal ihtiyaçlarını da karşılayan bütüncül bir yaklaşıma dönüşmektedir. Dijital 

liderler, teknolojiyi stratejik bir araç olarak kullanmanın yanı sıra; ilham verme, destek sağlama, 

iş birliğini teşvik etme ve değişimi yönetme becerileriyle örgütsel gelişimi yönlendirmektedir 

(Sagbas vd., 2023; Hadi vd., 2024). Bu araştırmada dijital liderlik, çalışanın doğrudan yöneticisi 

(ilk kademe yöneticisi/süpervizör) bağlamında ele alınmaktadır. İlk kademe yöneticiler, 

örgütün teknik ve kurumsal düzeyleri arasında köprü kuran stratejik aktörlerdir (Floyd ve 

Wooldridge, 1997). Çalışanlar hem insan kaynakları uygulamalarından hem de yöneticilerinin 

liderlik tarzlarından etkilenmektedir. Güçlü liderlik, zayıf insan kaynakları sistemlerinin 

olumsuz etkilerini dengeleyebilirken; güçlü insan kaynakları uygulamaları, zayıf liderlik 

nedeniyle etkisiz kalabilmektedir (Purcell ve Hutchinson, 2007). Dolayısıyla liderlik, 

çalışanların örgüte dair algılarını ve deneyimlerini doğrudan etkilemekte; işveren markasının 

algılanışında belirleyici rol oynamaktadır. Teknoloji liderliği, yenilikçilik ve çeviklik gibi 

özellikler, örgütün çağdaş, esnek ve güçlü bir işveren olarak konumlanmasına katkı sağlamakta; 

açık iletişim ve kapsayıcı uygulamalar ise çalışanların aidiyetini ve bağlılığını artırmaktadır 

(Dowling, 1994). Dijital liderlik aracılığıyla geliştirilen yenilikçi kültür ve kurumsal 

farklılaşma ise, çalışanların örgütü prestijli ve tercih edilir bir işveren olarak algılamalarına 

katkı sunmaktadır (Ambler ve Barrow, 1996). 

İşveren markasının oluşturulmasında çalışma koşulları, iş-yaşam dengesi, örgütsel değerlerle 

uyum ve liderin davranışları gibi unsurlar, mevcut ve potansiyel çalışanlar açısından etkili 

unsurlar olarak öne çıkmaktadır (Öksüz, 2012). Sosyal Değişim Teorisi (Blau, 1964), işverenin 

çalışanlara sağladığı maddi (ücret, yan haklar) ve manevi (güven, takdir, değer görme) 

desteklerin, çalışanlarda karşılıklılık ilkesine dayalı olarak güven, bağlılık ve yüksek 

performansla sonuçlandığını öne sürmektedir. Bu teoriye göre, çalışanlar kendilerine değer 

verildiğini ve desteklendiklerini hissettiklerinde, bu desteğe olumlu tutum ve davranışlarla 
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karşılık vermektedir. Sosyal Kimlik Teorisi ise (Tajfel, 1982), bireylerin olumlu niteliklere 

sahip sosyal gruplarla özdeşleşme yoluyla motivasyon ve bağlılık geliştirdiğini; bu 

özdeşleşmenin benlik saygısını da güçlendirdiğini savunmaktadır (Underwood vd., 2001). 

Örgütsel kimlik algısının oluşumunda yönetim uygulamaları belirleyici olmakta ve bu süreç 

liderler aracılığıyla doğrudan yönlendirilmektedir (Gioia vd., 2000; Scott ve Lane, 2000). Bu 

doğrultuda, liderin temsil ettiği örgütsel imaj, çalışanın işverene dair algısını ve işveren 

markasına atfettiği değeri etkilemektedir (Dutton vd., 1994). Dijital liderlik, şeffaflık, 

yenilikçilik ve destekleyicilik gibi yönleriyle (Grant, 2012; Mihardjo ve Sasmoko, 2019; 

Saputra vd., 2021; Shin vd., 2023) çalışanlarda değer görme ve desteklenme algısını 

güçlendirmektedir. Bu durum, Sosyal Değişim Teorisi’nin öngördüğü karşılıklılık ilkesi 

doğrultusunda, çalışanların olumlu tutum ve davranış geliştirmesine yol açmaktadır. Sosyal 

Kimlik Teorisi bağlamında ise, bu özellikler çalışanların örgütle özdeşleşmesini 

kolaylaştırmakta; böylece işverene yönelik algılarının olumlu biçimde gelişmesini 

desteklemektedir. Dolayısıyla, dijital liderliğin, çalışanın algıladığı işveren markası değerini 

pozitif yönde etkilemesi beklenmektedir. Ancak mevcut literatürde dijital liderliğin işveren 

markasına etkisini inceleyen çalışmalar gözlenmemiştir. Bu eksikliğin giderilmesi, dijital 

liderliğin çalışanların işveren markası algısına yönelik etkilerinin anlaşılması açısından önem 

taşımaktadır.  

H2: Algılanan dijital liderlik, çalışanın işveren markası algısını pozitif yönde etkilemektedir. 

2.3. İşveren Markası ve Çalışan Performans 

Sosyal Değişim Teorisi’ne göre, işverenin çalışanlardan yüksek performans bekleyebilmesi için 

onlara maddi (ör. ücret, yan haklar) ve manevi (ör. güven, takdir, değer görme) faydalar 

sunması gerekmektedir. Bu teori, işveren-çalışan ilişkisini karşılıklı ve adil bir sosyal değer 

alışverişi olarak tanımlamaktadır (Gouldner, 1960; Emerson, 1976; Eisenberger vd., 1986; 

Shore vd., 2009). Çalışanlara sunulan uzun dönemli maddi ve manevi destek, daha yüksek 

güven, bağlılık ve örgüte katkı davranışları ile karşılık bulmaktadır (Whitener vd., 1998). Güçlü 

bir işveren markası, çalışanlara gelişim ve refahlarının önemsendiğini hissettirerek örgütün 

çekiciliğini artırmakta; bu da kişi-iş uyumunu, bağlılığı ve örgütsel etkileşimi 

güçlendirmektedir (Al-Romeedy vd., 2025). Tatmin edici ücret politikaları, güven veren bir 

örgüt kültürü ve düşük personel devri gibi unsurlar, hem maddi hem de manevi beklentilere 

yanıt vermektedir (Xia ve Yang, 2010). 

Çalışanların örgüte katkısı, aldıkları ödüllere dair algılarına bağlıdır. Değerli ve anlamlı ödüller 

aldığını hisseden çalışanlar, işlerine daha yüksek düzeyde bağlanmakta ve bilgi, beceri ile 

yetkinliklerini örgüte aktarmaya daha istekli davranmaktadır. Dolayısıyla, işverenin 

sürdürülebilir ve etkili bir değer önerisi sunması, performans artışında kritik öneme sahiptir. 

İşveren markası uygulamaları, çalışanların zihninde olumlu bir imaj oluşturarak bu değeri 

iletmenin etkili bir yolu olarak değerlendirilmektedir (Ambler ve Barrow, 1996). Araştırmalar 

da işveren markasının çalışan performansı üzerinde pozitif etkilediğini ortaya koymaktadır (Xia 
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ve Yang, 2010; Aldousari vd., 2017; Ekhsan ve Saroh, 2021; Ha vd., 2022). Bu doğrultuda, 

algılanan işveren markasının, çalışan performansını pozitif yönde etkileyeceği 

öngörülmektedir. 

H3: Algılanan işveren markası, çalışan performansını pozitif yönde etkilemektedir. 

2.4. İşveren Markasının Aracılık Rolü 

Liderlerin temsil ettiği örgütsel imaj, çalışanın işverene yönelik algısını ve işveren markasına 

atfettiği değeri belirleyici biçimde etkilemektedir (Dutton vd., 1994). Dijital liderler, dijital 

iletişim araçlarını kullanarak çalışanlarla gerçek zamanlı etkileşim kurmakta, bilgi 

paylaşmakta, geri bildirim sağlamakta ve ekip çalışmasını kolaylaştırmaktadır. Bu süreç, 

iletişim engellerini azaltmakta, sinerjiyi artırmakta ve örgütsel iş birliğini güçlendirmektedir. 

Ayrıca sosyal medya ve dijital platformlar aracılığıyla vizyon, değer ve hedefleri çalışanlara 

etkili biçimde aktararak pozitif bir örgüt kültürü inşa etmektedirler (Isari vd., 2019; Demir, 

2022; Turyadi vd., 2023). Açık iletişim, güven ve yenilikçiliği destekleyen bu liderlik tarzı, 

çalışanın örgüte dair değer algısını güçlendirmektedir (Kokot vd., 2023; Rialti ve Filieri, 2024). 

Güçlü bir işveren markası ise örgüt içi iletişimi geliştirerek çalışanların bilgi paylaşımı, güven 

ve aidiyet düzeylerini yükseltmekte; bu da performansa doğrudan yansımaktadır (Ortega vd., 

2023; Al-Romeedy vd., 2025). Literatür taraması, dijital liderlik, işveren markası ve çalışan 

performansı arasındaki ilişkilerin birlikte incelendiği çalışmaların bulunmadığını 

göstermektedir. Bu boşluk, araştırmanın teorik ve uygulamalı katkısını artırmaktadır. Bu 

bağlamda, Sosyal Değişim Teorisi perspektifinden dijital liderlik, çalışanlarda değer algısı ve 

karşılıklılık temelinde olumlu iş tutumları oluşturmakta; Sosyal Kimlik Teorisi bağlamında ise 

bu liderlik, örgütle özdeşleşmeyi kolaylaştırarak işveren markası algısını güçlendirmektedir. 

Güçlenen işveren markası algısının, çalışan performansını artırarak dijital liderliğin performans 

üzerindeki etkisinde aracılık rolü üstlenmesi beklenmektedir. 

H4: Algılanan dijital liderliğin çalışan performansına etkisinde, algılanan işveren markasının 

aracılık rolü vardır. 

Şekil 1. Araştırma modeli 
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3. ARAŞTIRMA YÖNTEMİ 

3.1. Evren ve Örneklem 

Araştırmanın çalışma evrenini, Türkiye’de faaliyet gösteren özel sektör ilaç firmalarının Satış 

ve Pazarlama birimlerinde görev yapan tüm Tıbbi Tanıtım Temsilcileri oluşturmaktadır. 

Örneklem, kolayda örnekleme yöntemiyle belirlenmiş olup, ilgili birimlerde çalışan ve 

araştırmaya gönüllü olarak katılan temsilcilerden oluşmaktadır. Kolayda örnekleme yöntemi, 

temsilcilerin gönüllü katılımına bağlıdır. Bu durumda örneklem evreni tam olarak 

yansıtamayabilmekte, bulguların genelleştirilebilirliğini sınırlayabilmektedir. Tıbbi tanıtım 

temsilcileri, ilaç firmalarının saha kadrosunda yer almakta ve ürün tanıtımı ile pazarlamasını 

yürütmektedir (Özbucak Albar, 2024). Dijitalleşen sağlık hizmetlerine uyum kapsamında, ilaç 

sektörü teknolojik yenilikleri iş süreçlerine entegre etmektedir. Giyilebilir cihazlar ve teletıp 

platformları gibi uzaktan bakım çözümleri yaygınlaşmakta (KPMG, 2023); bu gelişmeler 

sektörü, geleneksel iş modellerini yeniden yapılandırmaya yönlendirmektedir. Nitekim 

KPMG’nin (2018) raporuna göre, ilaç firmalarının dijital dönüşümü benimsediği ve teknoloji 

şirketleriyle iş birliği yaptığı belirtilmektedir. Bu dönüşümün sahaya yansıyan etkilerini 

doğrudan deneyimleyen tıbbi tanıtım temsilcileri çalışmanın örneklemini oluşturmaktadır. 

Etik onay, Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi Sosyal Bilimler Bilimsel Araştırma ve Yayın 

Etiği Kurulu’ndan gerekli prosedürler tamamlanarak 06.08.2021 tarihli ve 2021/7/2 sayılı karar 

ile alınmıştır. Veriler, 01.10.2022–31.07.2023 tarihleri arasında, çevrim içi yollarla ve 

gönüllülük esasına dayalı olarak toplanmıştır. Örneklem büyüklüğünün yeterliliğini 

değerlendirmek amacıyla, “örneklem büyüklüğünün (N), tahmin edilen parametre (q) sayısının 

en az 5 katı olması gerektiği” ölçütü esas alınmıştır (Hair vd., 2019, s.133). Veri toplama süreci 

sonunda 414 anket elde edilmiş; ön test ve uç değer analizleri sonucunda 342 anket geçerli 

kabul edilmiştir. Ölçeklerdeki toplam madde sayısı 20 olarak belirlendiğinden, örneklem oranı 

342/20 = 17,1 olup önerilen minimum düzeyin oldukça üzerindedir. Bu nedenle örneklem 

büyüklüğü analizler açısından yeterli olarak değerlendirilmiştir, demografik bulgular 

Tablo 1’de gösterilmiştir. 

Tablo 1. Demografik bulgular 

Cinsiyete Göre Dağılım Frekans (n) % Eğitim Düzeyi Frekans (n) % 

Kadın 155 45,3 Lise 36 10,5 

Erkek 187 54,7 Ön Lisans 24 7 

Toplam 342 100 Lisans 217 63,5 

   YL/ DR 65 19 

   Toplam 342 100 

Medeni Hal Frekans (n) % İdari Görev Frekans (n) % 

Evli 259 75,7 Var 140 40,9 

Bekar 83 24,3 Yok 202 59,1 

Toplam 342 100 Toplam 342 100 
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Yaş Grupları Frekans (n) % 
Toplam Görev 

Süresi 
Frekans (n) % 

20-25 9 2,6 1 yıldan az 8 2,3 

26-30 39 11,4 1-5 yıl 56 16,4 

31-35 90 26,3 6-10 yıl 99 28,9 

36-40 79 23,1 11-15 yıl 66 19,3 

41-45 67 19,6 16-20 yıl 37 10,8 

46-50 39 11,4 21-25 yıl 22 6,4 

≥ 51 19 5,5 ≥ 26 yıl 54 15,8 

Toplam 342 100 Toplam 342 100 

3.2. Veri Toplama Araçları 

Kullanılan veri toplama formu dört bölümden oluşmaktadır. Kullanılan ölçekler 5'li Likert tipi 

derecelendirme (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum) ile cevaplandırılmıştır. 

Ters kodlanan ifade bulunmamaktadır. 

Dijital Liderlik Ölçeği; katılımcıların dijital liderlik algılarını ölçmek üzere Ulutaş ve Arslan, 

(2018) tarafından geliştirilen Bilişim Liderliği Ölçeğinde faydalanılmıştır (Ulutaş ve Arslan, 

2018, s.109-118). Ölçek yönlendirme, iletişim ve bilgi olmak üzere üç boyut 18 ifadeden 

oluşmaktadır. Bu çalışmada yönlendirme boyutunun 6 maddesi kullanılmıştır. Ulutaş ve Arslan 

(2018, s.118) yönlendirme boyutunun dijital liderliği temsil ettiğini belirttiğinden yalnızca 

yönlendirme boyutu kullanılmıştır (Ulutaş ve Arslan, 2018; Erhan vd., 2022, s.1532). Alan 

yazın incelendiğinde yönlendirme boyutunun dijital liderlik ölçeği olarak kullanıldığı 

görülmektedir (Karakuş, 2025; Başar vd., 2024; Örücü ve Hasırcı, 2024a; Örücü ve Hasırcı, 

2024b; Ön ve Dinçel Yanık, 2024; Aghazadeh vd., 2024; Erhan vd., 2022).  

İşveren Markası Ölçeği; bu araştırmada, Collins (2007) tarafından geliştirilen ve Türkçeye 

Demirkan (2017) tarafından uyarlanan, “işle ilgili bilgiler” ile “işveren bilinirliği ve itibarı” 

olmak üzere iki boyut ve toplam 10 ifadeden oluşan ölçek kullanılmıştır. Daha önce Yılmaz ve 

Topçu (2024) ile Akgemci vd. (2018) çalışmalarında bu ölçekten yararlanmıştır. 

Çalışan Performansı Ölçeği; Tek boyut ve dört maddeli ölçek, ilk olarak Kirkman ve Rosen 

(1999) ardından Sigler ve Pearson (2000) tarafından geliştirilmiştir. Türkçeye ise Çöl (2008) 

uyarlamıştır. 

Kişisel Bilgi Formu; katılımcılara ait tanıtıcı verileri toplamayı amaçlamakta olup; yaş, 

cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi, toplam görev yılı ve yönetsel pozisyon durumu gibi 

sorulardan oluşmaktadır. Form, araştırmacı tarafından literatür araştırması sonucu 

oluşturulmuştur. 
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4. BULGULAR 

4.1. Ön Veri Analizi 

İstatistiksel analizlerde gerekli varsayımların sağlanıp sağlanmadığını belirlemek amacıyla ön 

veri analizleri yapılmıştır. Anket formunda tüm sorular zorunlu alan olarak tanımlandığı için 

veri setinde eksik değer bulunmamaktadır. Veri dağılımı incelendiğinde, en yüksek çarpıklık 

değeri –1,532 (–3 < … < +3) ve basıklık değeri 3,580 (–10 < … < +10) aralığında yer almakta 

olup, normal dağılım varsayımının sağlandığı anlaşılmaktadır (Kline, 2011, s.67). Bu nedenle 

analizlerde parametrik testler tercih edilmiştir. Ortak yöntem yanlılığı riskini değerlendirmek 

amacıyla Harman’ın Tek Faktör Testi uygulanmıştır. Tek faktör, toplam varyansın %40,538’ini 

açıklamakta olup bu oran %50’nin altında olduğundan, ortak yöntem yanlılığına 

rastlanmamıştır (Harman, 1976). AMOS 22 ile SPSS 22 programları analizlerde kullanılmıştır. 

4.2. Ölçeklerin Geçerlilik ve Güvenirlik Analiz Sonuçları 

Model yapılarına ilişkin psikometrik özellikleri değerlendirmek amacıyla maksimum olabilirlik 

yöntemi kullanılarak doğrulayıcı faktör analizi (DFA) gerçekleştirilmiştir. Model uyum 

iyiliğini artırmak amacıyla, işveren markası ölçeğinin işle ilgili bilgiler boyutunda içerik 

açısından yüksek benzerlik gösteren iki ifade çifti arasında hata terimleri için kovaryans 

tanımlanmıştır. Kovaryanslar “Bu firmada çalışanların yaptıkları işlerin, onların iş ve yaşam 

dengelerini kurabilmelerini sağlayacak şekilde olması için çaba sarf edilir.” ifadesi ile 

“Firmam bana iyi bir çalışma ortamı sunabilmek için çaba sarf etmektedir.”; ayrıca “Firmam 

çalışanlarına piyasa koşullarının üzerinde ücret imkânı sağlamak için çaba sarf etmektedir.” 

ile “Firmam çalışanlarına ortalamanın üzerinde faydalar sağlamak için çaba sarf etmektedir.” 

ifadeleri arasında kullanılmıştır. Ölçek geçerliliğinin testinde SRMR ve CFI değerleri dikkate 

alınmıştır (Hu ve Bentler, 1998, s.424). Analiz sonucu uyum iyiliği değerleri χ²/df =2,983; 

p<0,001; RMSEA=0,076; IFI=0,920; CFI=0,920; GFI=0,883; SRMR=0,0496’dır. 

DFA sonuçları, ölçüm modelinin kabul edilebilir uyum düzeyine sahip olduğunu 

göstermektedir (Bayram, 2010; Meydan ve Şeşen, 2011; Hair vd., 2019). 

Yakınsak geçerliliği değerlendirmek üzere Bileşik Güvenirlik Katsayısı (CR), Ortalama 

Açıklanan Varyans (AVE) değerleri ile faktör yükleri incelenmiştir. Standardize faktör yükleri 

0,50’nin, AVE değerleri 0,50’nin ve CR değerleri 0,70’in üzerindedir. Bu bulgular, modelin 

yakınsak geçerliliğinin sağladığını göstermektedir. Ayrışma geçerliliği ise iki yöntemle test 

edilmiştir. İlk olarak, AVE yaklaşımı kullanılmış ve her yapı çiftinde AVE’nin karekökü, ilgili 

korelasyon katsayısından büyük bulunmuştur (Hair vd., 2019, s.677). İkinci olarak, heterotrait-

monotrait (HTMT) oranları hesaplanmış; tüm oranların önerilen eşik değerlerin 

(0,90 veya 0,85) altında kaldığı görülmüştür (Hair vd., 2019, s.776; Henseler vd., 2015, s.121). 

Bu sonuçlar, ayrışma geçerliliğinin sağlandığını ortaya koymaktadır. 
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Tablo 2. Değişkenlere ilişkin tanımlayıcı istatistikler ile normallik bulguları 

Değişkenler 
İfade 
Sayısı 

Ort. S.S. AVE CR 
Faktör 
Yükleri 

Cronbach 
Alpha 

Düzeltilmiş 
Madde-
Toplam 

Korelasyonu 

Çarpıklık Basıklık 

Dijital 
Liderlik 

6 3,936 ,770 0,605 0,902 ,727-,829 0,901 0,692-0,764 -1,156 1,540 

İşveren 
Markası 

10 3,842 ,701 0,572 0,930 ,724-,898 0,913 0,494-0,777 -1,083 1,490 

İşveren 
Bilinirliği ve 

İtibarı 
2 4,24 ,696 0,638 0,778 ,755-,840 0,773 0,634-0,634 -1,118 1,998 

İşle İlgili 
Bilgiler 

8 3,749 ,771 0,556 0,908 ,654-,865 0,915 0,636-0,781 -1,023 1,155 

Çalışan 
Performans 

4 4,323 ,503 0,513 0,806 ,585-,805 0,805 0,533-0,678 -,660 1,117 

Ölçeklerin yapı güvenilirliği Cronbach Alpha katsayıları ile değerlendirilmiş; tüm ölçekler için 

katsayıların 0,805 ile 0,913 arasında değiştiği ve kabul edilebilir sınır olan 0,70’in üzerinde 

olduğu belirlenmiştir. Bu bulgu, ölçeklerin yüksek düzeyde iç tutarlılığa sahip olduğunu 

göstermektedir (Hair vd., 2019, s.122). Ayrıca veri setinin çok değişkenli normalliği incelenmiş 

çarpıklık < ±3 ve basıklık < ±10 kriterlerini karşıladığından, normal dağılım varsayımının 

sağlandığı sonucuna ulaşılmıştır (Kline, 2011, s.67). 

4.3. Korelasyon Analizi 

Dijital liderlik, işveren markası ve çalışan performansı arasındaki ilişkiler Pearson korelasyon 

analizi incelenmiştir. Modeldeki üç değişkenin de birbiriyle pozitif yönde anlamlı ilişkiye sahip 

olduğu bulgulanmıştır (Tablo 3). 

Tablo 3. Korelasyon analizi bulguları 

 Değişkenler √AVE 
Pearson Korelasyon HTMT Oranı 

1 2 3 1 2 3 

1 Dijital Liderlik 0,778 1   1   

2 İşveren Markası 0,756 0,589** 1  0,660 1  

3 Çalışan Performans 0,717 0,207** 0,305** 1 0,232 0,360 1 
P<0,001** 

4.4. Hipotezlere İlişkin Bulgular ve Tartışma 

Hayes (2018)’in geliştirdiği PROCESS Macro (v3.4) eklentisinde yer alan Model 4 aracılık 

analizi ile hipotezler test edilmiştir. %95 güven aralığında ve 5000 bootstrap yeniden örnekleme 

yöntemiyle analizler gerçekleştirilmiştir. 
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Tablo 4. Algılanan dijital liderliğin çalışan performansına etkisi 

Tablo 4’te sunulan ilk modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu belirlenmiştir. Sonuçlar, 

çalışan performansının %4,27’sinin çalışanın dijital liderlik algısı ile açıklandığını 

belirtmektedir (F=15,1714; p=0,00). Modelde algılanan dijital liderliğin çalışan performansına 

toplam etkisinin pozitif yönde anlamlı olduğu görülmektedir (c yolu; B=0,1350; S.H.=0,0347; 

t=3,8950; p<0,001). Sonuçlar H1 hipotezini “Algılanan dijital liderlik, çalışan performansını 

pozitif yönde etkilemektedir.” desteklemektedir. 

Tablo 5. Algılanan dijital liderliğin çalışanların işveren markası algısına etkisi 

İkinci modelde (Tablo 5), algılanan dijital liderliğin aracı değişken olan çalışanların işveren 

markası algısı üzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=180,4065; 

p<0,001). Model, çalışanların işveren markası algısındaki varyansın %34,67’sini 

açıklamaktadır. Dijital liderlik çalışanların işveren markası algısını (a yolu; B=0,5359; 

S.H.=0,0399; t=13,4316; p<0,001) pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir. Bu bulgu, 

“Algılanan dijital liderlik, çalışanların işveren markası algısını pozitif yönde etkilemektedir.” 

şeklinde ifade edilen H2 hipotezini desteklemektedir. 

Tablo 6. Algılanan dijital liderliğin çalışan performansına etkisinde algılanan işveren markasının 
aracılık rolü 

Bağımlı Değişken: Çalışan Performansı Model Özeti 

Bağımsız Değişken B t S.H. p 

Güven Aralıkları 
(%95) 

R2 F 
Alt 

Sınır 
Üst 
Sınır 

(Sabit) ,2067 27,2763 ,1390 0,0000 3,5183 4,0651 
0,0427*** 15,1714 

Dijital Liderlik ,1350 3,8950 ,0347 0,0001 ,0668 ,2032 
***p<0,0001 

Bağımlı Değişken: Algılanan İşveren Markası Model Özeti 

Bağımsız Değişken B t S.H. p 

Güven Aralıkları 
(%95) 

R2 F 
Alt 

Sınır 
Üst 
Sınır 

(Sabit) 1,7328 10,8282 ,1600 0,000 1,4181 2,0476 
0,3467*** 180,4065 

Dijital Liderlik ,5359 13,4316 ,0399 0,000 ,4575 ,6144 
***p<0,0001 

Bağımlı Değişken: Çalışan Performansı Model Özeti 

Bağımsız 
Değişkenler 

B t S.H. p 

Güven Aralıkları 
(%95) R2 F 

AltSınır Üst Sınır 

(Sabit) 3,4434 21,9236 ,1571 0,0000 3,1344 3,7523 

0,0940*** 17,5805 Dijital Liderlik ,0273 ,6529 ,0418 ,5142 -,0549 ,1095 

İşveren Markası ,2010 4,3793 ,0459 0,0000 ,1107 ,2913 
***p<0,0001 
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Algılanan dijital liderliğin çalışan performansına etkisinde algılanan işveren markasının aracılık 

rolünün incelendiği regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (F=17,5805; 

p=0,000). Sonuçlar, çalışanın dijital liderlik ve işveren markası algılarının birlikte, çalışan 

performansındaki varyansın %9,40’ını anlamlı düzeyde açıkladığını ortaya koymaktadır 

[R2=0,0940; F (17,805); p<0,0001]. Aracılık etkisi incelenen modelde, algılanan işveren 

markasının (b yolu; B=0,2010; S.H.= 0,0459; t=4,3793; p<0,0001) çalışan performansına etkisi 

anlamlı ve pozitiftir. Bu doğrultuda, H3 hipotezi “Algılanan işveren markası, çalışan 

performansını pozitif yönde etkilemektedir.” desteklenmiştir (Tablo 6). 

Tablo 7. Modelde yer alan doğrudan, dolaylı ve toplam etkiler 

 Etki S.H. 
Güven Aralıkları 

(%95) 

Alt Sınır Üst Sınır 

(Doğrudan Etki) 
Algılanan Dijital Liderlik ---> Çalışan Performansı 

,0273 ,0418 -,0549 ,1095 

(Dolaylı Etki) 
Algılanan Dijital Liderlik ---> İşveren Markası Algısı ---> Çalışan Performansı 

,1077 ,0299 ,0495 ,1671 

Toplam Etki ,1350 ,0347 ,0668 ,2032 
Bootstrapping size: 5000 

İlk modelde, algılanan dijital liderliğin çalışan performansı üzerindeki toplam etkisi pozitif ve 

anlamlı iken (B=0,1350; p=0,0001), üçüncü modelde algılanan işveren markası aracı değişken 

olarak modele dahil edildiğinde, algılanan dijital liderliğin bu etkisi istatistiksel olarak 

anlamlılığını yitirmiştir (c’ yolu; B=0,0273; S.H.=0,0418; t=0,6529; p>0,05; 

GA[−0,0549 , 0,1095]). Bu durum, dolaylı etkinin varlığına işaret etmektedir. Nitekim 

algılanan dijital liderliğin, algılanan işveren markası aracılığıyla çalışan performansı üzerindeki 

dolaylı etkisi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (Dolaylı Etki [DE]=0,1077; GA[0,0495 , 

0,1671]). Sıfırın güven aralıkları içerisinde bulunmaması (Hayes, 2018; Bozkurt, 2021), dolaylı 

etkinin anlamlı olduğunu göstermektedir. Bu bulgular doğrultusunda, algılanan dijital liderliğin 

çalışan performansı üzerindeki etkisinde algılanan işveren markasının aracılık rolü bulunduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Dolayısıyla, H4 hipotezi “Algılanan dijital liderliğin, çalışan 

performansına etkisinde algılanan işveren markasının aracılık rolü vardır.” desteklenmiştir. 

Araştırma sonucunda desteklenen hipotezlerin yer aldığı güncel model Şekil 2’de 

sunulmaktadır. 
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Şekil 2: Araştırma modelinin sonuçları 

 

 
 

 

 

 

 

5. TARTIŞMA ve SONUÇ  

Bu araştırma, çalışanların algıladıkları dijital liderliğin, algılanan işveren markası ve çalışan 

performansı üzerindeki etkilerini incelemeyi ve dijital liderliğin çalışan performansına 

etkisinde işveren markasının aracılık rolünü değerlendirmeyi amaçlamaktadır. Bu kapsamda 

geliştirilen hipotezler, Türkiye’de faaliyet gösteren ilaç firmalarının Satış ve Pazarlama 

birimlerinde görev yapan 342 Tıbbi Tanıtım Temsilcisinden elde edilen veriler ile test 

edilmiştir.  

Elde edilen bulgular, alana çeşitli açılardan katkılar sunmaktadır. İlk olarak, dijital liderliğin 

çalışan performansını olumlu ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir. Bu bulgu, dijital 

liderliğin performansı artırıcı etkisini ortaya koyan çalışmaları desteklemektedir (Theng vd., 

2024; Munir vd., 2024; Qiao vd., 2024; Işık, 2024; Xia ve Yang, 2010; Hidayat vd., 2023; 

Turyadi vd., 2023). Bununla birlikte, dijital liderliğin doğrudan etki yaratmadığını öne süren 

araştırmalar da bulunmaktadır. Örneğin, Muniroh vd. (2022), dijital liderliğin çalışan 

performansını inovasyon aracılığıyla dolaylı olarak etkilediğini belirtmiş; Mariani ve 

arkadaşları (2024) ise bu ilişkinin çalışan beklentileri veya katılım düzeyi gibi değişkenlerden 

etkilendiğini vurgulamıştır. Dijital liderliğin açık iletişim, yenilikçiliği teşvik ve bilgiye erişimi 

kolaylaştırma gibi uygulamaları, çalışanların dirençlilik, uyum ve eleştirel düşünme becerilerini 

desteklemekte; bu da performansa pozitif yönde yansımaktadır (Somerville, 2013; Shin vd., 

2023). 

Ayrıca, işveren markasının çalışan performansını anlamlı şekilde artırdığı görülmektedir.  

Bu sonuç, daha önceki çalışmalarda elde edilen bulguları desteklemektedir (Xia ve Yang, 2010; 

Aldousari vd., 2017; Ekhsan ve Saroh, 2021; Ha vd., 2022). Güçlü bir işveren markası, 

yetenekli çalışanların örgüte çekilmesi ve elde tutulmasına, bağlılık ve motivasyonlarının 

artmasına, devir oranının azalmasına katkı sağlamaktadır (Al-Romeedy vd., 2025; Al-Romeedy 

ve Emam, 2024). 

Öte yandan, dijital liderliğin işveren markası algısı üzerindeki etkisi de dikkat çekicidir. Dijital 

liderliğin işveren markası algısını pozitif yönde etkilediği belirlenmiştir. Açık iletişim, vizyoner 

a=0,5359*** b=0,2010*** 

c=0,1350*** 
 

c1=0,0273 

İşveren 
Markası

Çalışan 
Performansı

Dijital Liderlik
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yönlendirme ve destekleyici liderlik uygulamaları aracılığıyla dijital liderler, çalışanların örgüte 

yönelik aidiyet hissini ve olumlu işveren markası algısını güçlendirmektedir. Dijital liderlik 

yalnızca operasyonel verimliliği değil, aynı zamanda örgütün işveren markası üzerindeki 

etkisiyle de önem taşımaktadır. Bu ilişkinin literatürde doğrudan ele alınmamış olması, 

çalışmanın katkısını artırmaktadır. Söz konusu ilişki, sosyal değişim ve sosyal kimlik kuramları 

ile temellendirilebilmektedir. 

Sonuçlar aynı zamanda, işveren markasının, dijital liderliğin çalışan performansına etkisinde 

anlamlı bir aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Dijital liderler, yenilikçi kültür inşası, 

kaynaklara erişim, eş zamanlı geri bildirim ve dijital becerilerin gelişimini destekleyerek 

çalışanların potansiyellerini ortaya koyabilecekleri ortamlar sunmaktadır (Öngel vd., 2024). 

Önceki çalışmalarda dijital liderlik ile çalışan performansı arasındaki doğrudan ilişki ele 

alınmış olsa da, işveren markası aracılığıyla kurulan dolaylı ilişkinin literatürde ele alınmadığı 

gözlenmiştir. Bu doğrultuda, dijital liderliğin işveren markası algısını güçlendirdiği ve bu yolla 

çalışan performansını dolaylı olarak da etkilediği belirlenmiştir. Sosyal değişim kuramı 

çerçevesinde, dijital liderliğin bilgiye erişim, özerklik ve iş birliğini destekleyen uygulamaları 

çalışanlarda olumlu işveren markası algısı oluşturmaktadır. Sosyal kimlik kuramına göre ise 

güçlü işveren markası algısı, çalışanların örgütle özdeşleşmesini ve motivasyonunu artırmakta; 

değer gördüğünü hisseden çalışanlar ise olumlu sosyal değişimi teşvik ederek yüksek 

performans sergilemektedir. Araştırma bulguları, büyük oranda saha temelli çalışan ve iş 

süreçlerinde dijital araçları etkin biçimde kullanan tıbbi tanıtım temsilcilerinden oluşan 

örneklemde, dijital liderlik uygulamalarının işveren markası algısı ve çalışan performansı 

üzerinde etkili olduğunu, ayrıca işveren markası algısının bu etkide anlamlı bir aracılık rolü 

üstlendiğini ortaya koymaktadır. 

Bulgular doğrultusunda uygulayıcılara yönelik çeşitli öneriler sunulmaktadır. Dijitalleşme ve 

dijital liderliğin gelişen bir alanlar olması nedeniyle, işletmelerin bu yetkinliklerini 

güçlendirmeye yönelik eğitimlerin önceliklendirilmesi önem taşımaktadır. İnsan kaynakları 

yönetiminde dijital içeriklere yer veren eğitim programlarının hazırlanması ve tüm kademelerde 

çalışanların dijital becerilerini geliştirmeye yönelik faaliyetlerin planlanması önerilmektedir. 

Bu eğitimlerin etkililiğinin düzenli olarak değerlendirilmesi, çalışan ve örgüt performansına 

katkı sağlayabilir. Ayrıca, işe alım ve terfi süreçlerinde dijital liderlik ve teknoloji 

yetkinliklerine sahip bireylerin tercih edilmesi, motivasyonu ve stratejik insan kaynakları 

yönetimini güçlendirebilir (Aslan, 2021). Dijital liderlik, uygun çalışma koşullarının 

oluşturulmasına destek olmakta; esnek veya uzaktan çalışmayı destekleyen teknolojiler 

sayesinde çalışanlar daha verimli çalışmakta ve değer gördüklerini hissetmektedir (Turyadi vd., 

2023; Alexandro ve Basrowi, 2024). Yöneticilerin dijital iletişim araçlarını yaygınlaştırmaları 

ve daha özerk çalışma ortamları sunmaları, hem işveren markasını hem de çalışan 

performansını olumlu etkileyebilir. Dijital platformlar aracılığıyla kurulan dikey ve yatay 

iletişim, karşılıklı güven, bilgi paylaşımı ve ekip içi bağlılık üzerinde yapıcı etki yaratmaktadır 

(Tanis ve Beukeboom, 2011; Shih vd., 2015; Chen ve Wei, 2020). Bu çerçevede yüksek kaliteli 

lider-üye (LMX) ve ekip-üye (TMX) ilişkileri, çalışanların ekonomik, sosyal ve psikolojik 
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ihtiyaçlarını karşılayarak iş performansını desteklemektedir (Zhang vd., 2009; Schriesheim vd., 

1999). Ayrıca, güçlü bir işveren markası oluşturmaya yönelik stratejilerin geliştirilmesi, hem 

çalışan memnuniyeti ve performansı hem de örgütsel başarı açısından olumlu sonuçlar 

doğurabilir (Ekhsan ve Saroh, 2021; Xia ve Yang, 2010).  

Bu çalışmanın bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. Öncelikle, veri toplama sürecinde çevrim içi 

anket yöntemi kullanılmış olup, araştırmanın örneklemini yalnızca ilaç sektöründe faaliyet 

gösteren Tıbbi Tanıtım Temsilcileri oluşturmaktadır. Bu nedenle elde edilen bulguların farklı 

sektörlere genellenebilirliği sınırlıdır. Katılımcıların anketleri doğru ve samimi şekilde 

yanıtladığı varsayılmıştır. Araştırma kesitsel bir tasarıma sahip olduğundan, veriler yalnızca 

belirli bir zaman dilimini yansıtmaktadır ve sosyal beğenilirlik gibi etmenlerden etkilenmiş 

olabilir. Örneklemin kolayda örnekleme yöntemiyle belirlenmiş olması da genellenebilirliği 

sınırlayan bir diğer unsurdur. Gelecekte farklı sektörlerden elde edilecek örneklemlerle 

yapılacak çalışmalar, değişkenler arası ilişkilerin karşılaştırmalı olarak analiz edilmesine 

olanak tanıyabilir. Ayrıca, bu modelin nitel yöntemlerle desteklenmesi (örneğin, görüşmeler) 

bulguların derinlemesine anlaşılmasına katkı sağlayabilir. Bu çalışmada yalnızca çalışanların 

yöneticilerine ilişkin algıları değerlendirilmiş olup, modelin yöneticilerden de veri toplanarak 

çift yönlü incelenmesi önerilmektedir. Teknolojik dönüşüm süreçlerinin çalışanların örgüte 

yönelik algılarını ve performanslarını nasıl etkilediğinin anlaşılması, yetenekli çalışanların 

örgüte kazandırılması ve elde tutulması açısından önemlidir. Son olarak, kültürel farklılıkların 

etkisini inceleyen uluslararası araştırmalar, kültürün bu ilişkiler üzerindeki rolünü ortaya 

koymada anlamlı katkılar sağlayabilir. 
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Katkı Oranı Beyanı: Yazar çalışmayı tek başına gerçekleştirmiştir. 
Destek ve Teşekkür Beyanı: Çalışmada herhangi bir kurum ya da kuruluştan destek alınmamıştır. 
Çatışma Beyanı: Yazar herhangi bir çıkar çatışması olmadığını deklare etmektedir. 
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