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Oz

Dijitallesmenin giderek yayginlasmasi, érgitler ve liderlik anlayisinda es zamanli bir donisiime yol agmakta; bu
donlisim, c¢alisanlarin is deneyimlerini dogrudan sekillendirmektedir. Bu baglamda dijital liderlik, teknolojik
yeterliligin yani sira acik iletisim, destekleyici tutum ve stratejik yonlendirme 6zellikleriyle 6ne ¢ikmaktadir. Bu
¢alisma, dijital liderligin ¢alisanlarin isveren markasi algisi ve performanslari Gzerindeki etkilerini, ayrica dijital
liderligin calisan performansina etkisinde isveren markasi algisinin aracilik roliini incelemeyi amaclamaktadir.
Arastirmanin 6rneklemi, Tirkiye’de faaliyet gésteren 6zel sektor ilag firmalarinda gérev yapan 342 Tibbi Tanitim
Temsilcisinden olusmaktadir. Veriler, kolayda 6rnekleme yontemiyle cevrim i¢i anket araciligiyla toplanmustir.
Hipotezlerin sinanmasinda ise SPSS Process Macro’nun 4 numarali modeli uygulanmistir. Analiz sonuglarina gore,
algilanan dijital liderligin hem algilanan isveren markasini hem de ¢alisan performansini anlamli ve olumlu yonde
etkiledigi belirlenmistir. Ayrica isveren markasi algisinin da ¢alisan performansi tizerinde anlamli bir etkisi oldugu
ortaya konmustur. Bunun yani sira, dijital liderligin ¢calisan performansi lizerindeki etkisinde isveren markasinin
aracilik rolu Ustlendigi tespit edilmistir. Bulgular dogrultusunda ilgili literatiir 1518inda tartismalar yapilmis ve
uygulayicilara yonelik gesitli dneriler sunulmusgtur.
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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 Miiller, 2021). In this process,
digital leadership plays a critical role in enabling organizations to gain a competitive advantage
(EI 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 Tirkiye. 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.

29



1. GIRIS

Calisan performansi, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesinde kritik bir
gostergedir. Calisanin gdérev ve sorumluluklarint yerine getirme derecesi ile bilgi, beceri ve
yetkinliklerini is sonuglarina yansitma diizeyini ifade eden performans, yalnizca bireysel
verimliligi degil; igin kalitesini, zamaninda tamamlanmasin1 ve ekip ¢alismasina katkiy1 da
kapsamaktadir (Riski ve Rino, 2024; Isik, 2024). Orgiitsel verimlilik ve siirdiiriilebilirlik
acisindan temel bir belirleyici olan ¢alisan performansi, takim ve orgiit diizeyinin yani sira
ekonomik kalkinmada da 6nemli rol oynamaktadir (Campbell ve Wiernik, 2015).

Calisan performansini  etkileyen faktorlere iligkin literatiirde ¢ok sayida arastirma
bulunmaktadir. Bu ¢aligsmalar incelendiginde is tatmini (Hajiali vd., 2022; Rodrigo vd., 2022;
Kosec vd., 2022), iyi olus (Kosec vd., 2022), tilkkenmislik (Bartram vd., 2023), érgiitsel destek
(Sabir vd., 2022), kapsayici liderlik (Erkal, 2023), toksik liderlik (Wolor vd., 2022), paternalist
liderlik (Diizgiin, 2022), is yiikii (Bartram vd., 2023), orgiitsel baghlik (Yildiz ve Sen, 2024) ve
motivasyon (Riyanto vd., 2021; Yildiz ve Sen, 2024) gibi hem bireysel hem de oOrgiitsel
unsurlarin ele alindig1 belirlenmektedir. Bununla birlikte son donemde hizla gelisen teknolojiler
yalnizca teknik altyapilar1 degil, orgiitleri ve yonetim anlayislarini da doniistirmiis (Klus ve
Miiller, 2021); dijitallesmenin artistyla birlikte ¢alisan performansina yonelik arastirmalarda
yenilik¢i is davranist (Berisha vd., 2020), dijital doniisim (Qiao vd., 2024), dijitallesme
(Hadiansyah vd., 2024) ve dijital liderlik (Muniroh vd., 2022; Shin vd., 2023; Turyadi vd.,
2023; Mariani vd., 2024) kavramlarmin 6ne ¢iktig1 dikkat cekmektedir.

Bu calisma, dijital liderligin isveren markasi ve calisan performansi iizerindeki etkilerini ve
isveren markasinin dijital liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki olasi aracilik roliinii
incelemeyi amaglamaktadir. Dijitallesme ile birlikte dijital liderlik, 6rgiitlerin rekabet avantaji
acisindan kritik bir unsur haline gelmistir (El Sawy vd., 2020; Shin vd., 2023; Erhan vd., 2022).
Dijjital liderlik; teknolojilerin stratejik hedeflere ulagmak amaciyla etkin kullanimi, degisim
siireclerinin yonetimi, ¢alisan motivasyonunu artirma ve is birligini tesvik etme gibi ¢ok
boyutlu bir kavramdir (Bresciani vd., 2021). Dijitallesen is siireclerine uyumu kolaylastirarak
acik iletisim ve destekleyici liderlik araciligiyla ¢alisan performansina katki saglayabilmektedir
(Sagbas vd., 2023). Ancak baz1 ¢aligmalar, dijital liderligin ¢alisan performansin1 dogrudan
etkilemedigini ortaya koymakta (Muniroh vd., 2022; Mariani vd., 2024), bu iligskinin heniiz
netlik kazanmadigini1 géstermektedir (Shin vd., 2023).

Dijital iletisim uygulamalarinin bir tiirii olan sosyal medya, isveren markasimin etkili hale
gelmesinde onemli bir rol oynamaktadir (Soeling vd., 2022). Isveren markasi; bir drgiitiin
mevcut ve potansiyel calisanlar nezdinde algilanisini belirleyen islevsel, ekonomik ve
psikolojik faydalari kapsayan bir biitiindiir (Ambler ve Barrow, 1996). Ucret, is ortami, drgiit
kiltiirii ve liderlik tarzi1 gibi unsurlar bu kavramin temel bilesenlerini olusturmaktadir (Starineca
ve Voronchuk, 2014). Isveren markasi, nitelikli is giiciinii 6rgiite cekmenin yan1 sira mevcut
calisanlar1 elde tutma, bagliliklarini ve motivasyonlarini artirma islevi gérmekte (Backhaus ve
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Tikoo, 2004) ve c¢alisan performansini olumlu yonde etkilemektedir (Xia ve Yang, 2010;
Aldousari vd., 2017; Ekhsan ve Saroh, 2021; Ha vd., 2022). Ancak literatiirde agirlikli olarak
potansiyel ¢alisanlara odaklanildigi, mevcut ¢alisanlarin igveren markasina iliskin orgiit ici
algilarin yeterince incelenmedigi belirtilmektedir (Kanwal ve Van Hoye, 2024). Ayrica,
dijitallesme ile 6nemi artan igveren markasi ile dijital liderlik arasindaki iligkinin literatiirde ele
alindig1 ¢alismalara rastlanilmamastir.

Bu calisma, calisan performansini dijital liderlik ve igveren markasi baglaminda ele alarak
literatiire 6zgiin katkilar sunmaktadir. ilk olarak, dijital liderlik ve ¢alisan performansi
iliskisinin tibbi tanitim temsilcileri iizerinde test edilmesi, literatiirdeki ¢eliskili bulgulara yeni
ampirik kamitlar ortaya koymaktadir. Ikinci olarak, dijital liderligin isveren markasi iizerindeki
ve igveren markasinin ¢alisan performansi lizerindeki etkilerine iliskin bulgular elde edilerek,
mevcut calisanlarin igsveren markasina yonelik algilarinin nasil sekillendigine dair literatiire ek
bulgular sunulmaktadir. Son olarak, Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964) ve Sosyal Kimlik
Teorisi’ne (Tajfel, 1982) dayali olarak gelistirilen arastirma modeli, dijital liderlik, isveren
markas1 ve calisan performansi arasindaki etkilesimi biitiinciil bir ¢ergevede aciklamakta ve
hem kuramsal literatiire hem de uygulamacilara katki saglamak amag¢lanmaktadir.

2. KAVRAMSAL ARKA PLAN
2.1. Dijital Liderlik ve Calisan Performansi

Liderlik davraniglari, calisan performansinin temel belirleyicilerinden biridir ve calisanlarin is
tutumlar1, hedefleri, degerleri ve davraniglarini dogrudan sekillendirmektedir (Zhang vd.,
2009). Bu etki, Sosyal Degisim Teorisi g¢ercevesinde aciklanabilmektedir. Teoriye gore,
bireyler arasindaki iligkiler sosyal baglamda karsiliklilik ilkesine dayali olarak gelismektedir
(Surma, 2016). Calisanlar yoneticilerinden aldiklar1 destek, giiven ve gili¢clendirme karsisinda
olumlu tutum ve davraniglarla karsilik verme egilimindedir (Malik ve Kaur, 2025). Bu
baglamda dijital liderlik, yoneticiler ile calisanlar arasinda giiven, destek ve deger gdorme temelli
karsilikli fayda iliskileri olusturarak calisan performansinin artirilmasinda kritik bir rol
tistlenmektedir.

Cok sayida teori ve arastirma, performansi gorev ve baglamsal olmak {izere ikiye ayirmaktadir
(Borman ve Motowidlo, 1993; Coleman ve Borman, 2000). G6rev performansi, orgiitiin teknik
cekirdegine katki saglayan ve isi digerlerinden ayiran temel gorevleri ifade ederken (Koopmans
vd., 2011, s.858), baglamsal performans gorevle dogrudan iliskili olmayan; ancak sosyal ve
psikolojik acidan destekleyici ekstra rol davranislarini kapsamaktadir (Jawahar ve Carr, 2007,
s.332). Dijital liderlik, dijital teknolojilerin stratejik amaglarla etkin bi¢imde kullanilmasini
ifade eden bir liderlik tarzi olup, ¢alisan performansi lizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Dijital
liderler; teknolojik kaynaklari etkin kullanma (Abbasov ve Tolay, 2021), yenilikgilik kiiltiiriinii
tesvik etme ve dijital vizyonu 6rgiit geneline yayma (Ongel vd., 2024) gibi uygulamalarla hem
gorev performansini hem de baglamsal performansi desteklemektedir. Ayrica sosyal medya ve
dijital platformlarin etkin kullanimi, acik ve ¢ift yonlii iletisim ortami olusturarak calisanlarin
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fikirlerini ozgiirce ifade etmelerine ve orgiitsel siireglere aktif olarak katilmalarina imkan
tanimaktadir. Bu ortam, problem ¢6zme, yenilik¢ilik ve 6grenme kiiltiirlinlin gelismesini tesvik
ederek c¢alisan performansini artirmaktadir (Grant, 2012). Bunun yaninda dijital liderler,
calisanlara ilham verme, motive etme ve anlamli bir ama¢ duygusu kazandirma yoluyla is
yerindeki katkilarini gelistirmektedir (Ongel vd., 2024).

Literatiirde dijital liderligin calisan performansina olumlu etkisini ortaya koyan c¢ok sayida
arastirma bulunmaktadir (Turyadi vd., 2023; Theng vd., 2024; Munir vd., 2024; Qiao vd., 2024;
Isik, 2024; Xia ve Yang, 2010; Hidayat vd., 2023). Bununla birlikte, dijital liderligin
performansi dogrudan etkilemedigini savunan ¢alismalar da mevcuttur (Muniroh vd., 2022;
Mariani vd., 2024). Dolayisiyla, onceki bulgular ve teorik cergeve dogrultusunda asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

Hi: Algilanan dijital liderlik, ¢alisan performansini pozitif yonde etkilemektedir.
2.2. Dijital Liderlik ve isveren Markasi

Dijital cagda liderlik, yalmizca teknik uzmanlikla sinirli kalmamakta, calisanlarin duygusal,
biligsel ve sosyal ihtiyaglarin1 da karsilayan biitlinciil bir yaklagima doniigmektedir. Dijital
liderler, teknolojiyi stratejik bir arag olarak kullanmanin yani sira; ilham verme, destek saglama,
i birligini tesvik etme ve degisimi yonetme becerileriyle orgiitsel gelisimi yonlendirmektedir
(Sagbas vd., 2023; Hadi vd., 2024). Bu aragtirmada dijital liderlik, ¢calisanin dogrudan yoneticisi
(ilk kademe ydneticisi/siipervizor) baglaminda ele alinmaktadir. Ilk kademe yoneticiler,
orgiitiin teknik ve kurumsal diizeyleri arasinda koprii kuran stratejik aktorlerdir (Floyd ve
Wooldridge, 1997). Calisanlar hem insan kaynaklar1 uygulamalarindan hem de yodneticilerinin
liderlik tarzlarindan etkilenmektedir. Giiglii liderlik, zayif insan kaynaklari sistemlerinin
olumsuz etkilerini dengeleyebilirken; gii¢lii insan kaynaklari uygulamalar, zayif liderlik
nedeniyle etkisiz kalabilmektedir (Purcell ve Hutchinson, 2007). Dolaysiyla liderlik,
calisanlarin Orgiite dair algilarin1 ve deneyimlerini dogrudan etkilemekte; isveren markasinin
algilanisinda belirleyici rol oynamaktadir. Teknoloji liderligi, yenilikgilik ve g¢eviklik gibi
ozellikler, orgiitiin cagdas, esnek ve giiclii bir igsveren olarak konumlanmasina katki saglamakta;
acik iletisim ve kapsayici uygulamalar ise c¢alisanlarin aidiyetini ve bagliligini artirmaktadir
(Dowling, 1994). Dijital liderlik araciligiyla gelistirilen yenilik¢i kiiltiir ve kurumsal
farklilagsma ise, calisanlarin Orgiitii prestijli ve tercih edilir bir isveren olarak algilamalarina
katki sunmaktadir (Ambler ve Barrow, 1996).

Isveren markasmnin olusturulmasinda ¢alisma kosullar, is-yasam dengesi, drgiitsel degerlerle
uyum ve liderin davranislar1 gibi unsurlar, mevcut ve potansiyel ¢alisanlar agisindan etkili
unsurlar olarak dne ¢ikmaktadir (Oksiiz, 2012). Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964), isverenin
calisanlara sagladigi maddi (licret, yan haklar) ve manevi (gliven, takdir, deger gdrme)
desteklerin, calisanlarda karsiliklilik ilkesine dayali olarak giiven, baghilik ve yiiksek
performansla sonu¢landigin1 6ne siirmektedir. Bu teoriye gore, ¢alisanlar kendilerine deger
verildigini ve desteklendiklerini hissettiklerinde, bu destege olumlu tutum ve davranislarla
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karsilik vermektedir. Sosyal Kimlik Teorisi ise (Tajfel, 1982), bireylerin olumlu niteliklere
sahip sosyal gruplarla 6zdeslesme yoluyla motivasyon ve baglilik gelistirdigini; bu
0zdeslesmenin benlik saygisint da giiclendirdigini savunmaktadir (Underwood vd., 2001).
Orgiitsel kimlik algisinin olusumunda yonetim uygulamalar belirleyici olmakta ve bu siireg
liderler araciligityla dogrudan yonlendirilmektedir (Gioia vd., 2000; Scott ve Lane, 2000). Bu
dogrultuda, liderin temsil etti§i Orgiitsel imaj, ¢alisanin isverene dair algisini ve isveren
markasina atfettigi degeri etkilemektedir (Dutton vd., 1994). Dijital liderlik, seffaflik,
yenilik¢ilik ve destekleyicilik gibi yonleriyle (Grant, 2012; Mihardjo ve Sasmoko, 2019;
Saputra vd., 2021; Shin vd., 2023) calisanlarda deger gorme ve desteklenme algisin
giiclendirmektedir. Bu durum, Sosyal Degisim Teorisi’nin 6ngordiigii karsiliklilik ilkesi
dogrultusunda, ¢alisanlarin olumlu tutum ve davranis gelistirmesine yol agmaktadir. Sosyal
Kimlik Teorisi baglaminda ise, bu Ozellikler calisanlarin orgiitle  6zdeslesmesini
kolaylastirmakta; bdylece isverene yonelik algilarinin  olumlu bicimde gelismesini
desteklemektedir. Dolayisiyla, dijital liderligin, ¢alisanin algiladig1 isveren markasi degerini
pozitif yonde etkilemesi beklenmektedir. Ancak mevcut literatiirde dijital liderligin isveren
markasina etkisini inceleyen c¢aligmalar gozlenmemistir. Bu eksikligin giderilmesi, dijital
liderligin ¢alisanlarin igveren markasi algisina yonelik etkilerinin anlasilmasi agisindan énem
tasimaktadir.

Hz: Algilanan dijital liderlik, ¢alisanin igveren markasi algisini pozitif yonde etkilemektedir.
2.3. isveren Markasi ve Calisan Performans

Sosyal Degisim Teorisi’ne gore, isverenin ¢alisanlardan yiliksek performans bekleyebilmesi igin
onlara maddi (or. iicret, yan haklar) ve manevi (Or. giiven, takdir, deger goérme) faydalar
sunmast gerekmektedir. Bu teori, igveren-calisan iligkisini karsilikli ve adil bir sosyal deger
aligverisi olarak tanimlamaktadir (Gouldner, 1960; Emerson, 1976; Eisenberger vd., 1986;
Shore vd., 2009). Calisanlara sunulan uzun dénemli maddi ve manevi destek, daha yiiksek
giiven, baglilik ve orgiite katki davranislari ile karsilik bulmaktadir (Whitener vd., 1998). Giiglii
bir igveren markasi, ¢alisanlara gelisim ve refahlarinin dnemsendigini hissettirerek Orgiitiin
cekiciligini artirmakta; bu da kisi-is uyumunu, baghhigt ve Orgiitsel etkilesimi
giiclendirmektedir (Al-Romeedy vd., 2025). Tatmin edici ticret politikalari, gliven veren bir
orgiit kiiltiirii ve diisiik personel devri gibi unsurlar, hem maddi hem de manevi beklentilere
yanit vermektedir (Xia ve Yang, 2010).

Calisanlarin orgiite katkisi, aldiklar ddiillere dair algilarina baglidir. Degerli ve anlaml ddiiller
aldigin1 hisseden calisanlar, islerine daha yiiksek diizeyde baglanmakta ve bilgi, beceri ile
yetkinliklerini Orglite aktarmaya daha istekli davranmaktadir. Dolayisiyla, isverenin
stirdiiriilebilir ve etkili bir deger 6nerisi sunmasi, performans artiginda kritik 6neme sahiptir.
Isveren markasi uygulamalari, ¢alisanlarin zihninde olumlu bir imaj olusturarak bu degeri
iletmenin etkili bir yolu olarak degerlendirilmektedir (Ambler ve Barrow, 1996). Arastirmalar
da igsveren markasinin ¢alisan performansi iizerinde pozitif etkiledigini ortaya koymaktadir (Xia
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ve Yang, 2010; Aldousari vd., 2017; Ekhsan ve Saroh, 2021; Ha vd., 2022). Bu dogrultuda,
algilanan igveren markasinin, c¢alisan performansini pozitif yonde etkileyecegi
ongoriilmektedir.

Hs3: Algilanan igveren markasi, calisan performansini pozitif yonde etkilemektedir.
2.4. isveren Markasinin Aracilik Rolii

Liderlerin temsil ettigi 6rgiitsel imaj, ¢alisanin igverene yonelik algisin1 ve igveren markasina
atfettigi degeri belirleyici bicimde etkilemektedir (Dutton vd., 1994). Dijital liderler, dijital
iletisim araglarmi1 kullanarak c¢alisanlarla gercek zamanli etkilesim kurmakta, bilgi
paylagsmakta, geri bildirim saglamakta ve ekip calismasini kolaylagtirmaktadir. Bu siireg,
iletisim engellerini azaltmakta, sinerjiyi artirmakta ve orgiitsel i birligini giiclendirmektedir.
Ayrica sosyal medya ve dijital platformlar aracilifiyla vizyon, deger ve hedefleri ¢alisanlara
etkili bicimde aktararak pozitif bir orgiit kiiltiirli insa etmektedirler (Isari vd., 2019; Demir,
2022; Turyadi vd., 2023). Agik iletisim, giiven ve yenilikgiligi destekleyen bu liderlik tarzi,
calisanin orgiite dair deger algisini gliglendirmektedir (Kokot vd., 2023; Rialti ve Filieri, 2024).
Giclii bir igveren markasi ise orgiit ici iletisimi gelistirerek calisanlarin bilgi paylasimi, gliven
ve aidiyet diizeylerini yiikseltmekte; bu da performansa dogrudan yansimaktadir (Ortega vd.,
2023; Al-Romeedy vd., 2025). Literatiir taramasi, dijital liderlik, isveren markasi ve c¢alisan
performanst arasindaki iliskilerin  birlikte incelendigi ¢aligmalarin  bulunmadigini
gostermektedir. Bu bosluk, aragtirmanin teorik ve uygulamali katkisimi artirmaktadir. Bu
baglamda, Sosyal Degisim Teorisi perspektifinden dijital liderlik, ¢calisanlarda deger algis1 ve
karsiliklilik temelinde olumlu is tutumlar olusturmakta; Sosyal Kimlik Teorisi baglaminda ise
bu liderlik, orgiitle 6zdeslesmeyi kolaylastirarak isveren markasi algisin1 giiclendirmektedir.
Giiglenen igveren markasi algisinin, ¢alisan performansini artirarak dijital liderligin performans
tizerindeki etkisinde aracilik rolii tistlenmesi beklenmektedir.

Ha: Algilanan dijital liderligin ¢alisan performansina etkisinde, algilanan igveren markasinin

aracilik rolt vardir.
Isveren
Markasi
a=Hy w

c=Hy alisan
Dijital Liderlik cals

. Performansi

C —H4

Sekil 1. Arastirma modeli
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3. ARASTIRMA YONTEMI
3.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin ¢alisma evrenini, Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel sektor ilag firmalariin Satig
ve Pazarlama birimlerinde gorev yapan tim Tibbi Tamitim Temsilcileri olusturmaktadir.
Orneklem, kolayda &rnekleme yontemiyle belirlenmis olup, ilgili birimlerde calisan ve
arastirmaya gonillii olarak katilan temsilcilerden olusmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi,
temsilcilerin  gontilli katilimina baghidir. Bu durumda Orneklem evreni tam olarak
yansitamayabilmekte, bulgularin genellestirilebilirligini sinirlayabilmektedir. Tibbi tanitim
temsilcileri, ila¢ firmalarinin saha kadrosunda yer almakta ve iiriin tanitimi ile pazarlamasini
yiiriitmektedir (Ozbucak Albar, 2024). Dijitallesen saglik hizmetlerine uyum kapsaminda, ilag
sektorii teknolojik yenilikleri is siireclerine entegre etmektedir. Giyilebilir cihazlar ve teletip
platformlar1 gibi uzaktan bakim ¢o6ziimleri yayginlagsmakta (KPMG, 2023); bu gelismeler
sektorii, geleneksel is modellerini yeniden yapilandirmaya yonlendirmektedir. Nitekim
KPMG’nin (2018) raporuna gore, ila¢ firmalarimin dijital doniisimii benimsedigi ve teknoloji
sitketleriyle is birligi yaptig1 belirtilmektedir. Bu doniisiimiin sahaya yansiyan etkilerini
dogrudan deneyimleyen tibbi tanitim temsilcileri calismanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Etik onay, Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etigi Kurulu’ndan gerekli prosediirler tamamlanarak 06.08.2021 tarihli ve 2021/7/2 sayili karar
ile alinmistir. Veriler, 01.10.2022-31.07.2023 tarihleri arasinda, ¢evrim i¢i yollarla ve
goniilliilik esasma dayali olarak toplannugtir. Orneklem biiyiikliigiiniin  yeterliligini
degerlendirmek amaciyla, “6rneklem biiyiikliigiiniin (N), tahmin edilen parametre (q) sayisinin
en az 5 kat1 olmasi gerektigi” 6l¢iitli esas alinmugtir (Hair vd., 2019, s.133). Veri toplama siireci
sonunda 414 anket elde edilmis; 6n test ve u¢ deger analizleri sonucunda 342 anket gegerli
kabul edilmistir. Olgeklerdeki toplam madde sayis1 20 olarak belirlendiginden, érneklem orani
342/20 = 17,1 olup 6nerilen minimum diizeyin oldukga iizerindedir. Bu nedenle 6rneklem
blyiikliigli analizler acisindan yeterli olarak degerlendirilmistir, demografik bulgular
Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1. Demografik bulgular

Cinsiyete Gére Dagilim  Frekans (n) % Egitim Dlizeyi Frekans (n) %
Kadin 155 45,3 Lise 36 10,5
Erkek 187 54,7 On Lisans 24 7
Toplam 342 100 Lisans 217 63,5
YL/ DR 65 19
Toplam 342 100
Medeni Hal Frekans (n) % idari Gérev 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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Toplam Gorev

Yas Gruplari Frekans (n) % Siiresi Frekans (n) %
20-25 9 2,6 1 yildan az 8 2,3
26-30 39 11,4 1-5 yil 56 16,4
31-35 90 26,3 6-10 yil 99 28,9
36-40 79 23,1 11-15 yil 66 19,3
41-45 67 19,6 16-20 yil 37 10,8
46-50 39 11,4 21-25 il 22 6,4

>51 19 5,5 > 26yl 54 15,8
Toplam 342 100 Toplam 342 100

3.2. Veri Toplama Araglari

Kullanilan veri toplama formu dort bolimden olusmaktadir. Kullanilan 6lgekler 5'i Likert tipi
derecelendirme (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) ile cevaplandirilmistir.
Ters kodlanan ifade bulunmamaktadir.

Dijital Liderlik Olcegi; katilimcilarm dijital liderlik algilarini 6lgmek iizere Ulutas ve Arslan,
(2018) tarafindan gelistirilen Bilisim Liderligi Ol¢eginde faydalanilmistir (Ulutas ve Arslan,
2018, 5.109-118). Olgek yonlendirme, iletisim ve bilgi olmak iizere {i¢c boyut 18 ifadeden
olugmaktadir. Bu ¢alismada yonlendirme boyutunun 6 maddesi kullanilmistir. Ulutas ve Arslan
(2018, s.118) yonlendirme boyutunun dijital liderligi temsil ettigini belirttiginden yalnizca
yonlendirme boyutu kullanilmistir (Ulutas ve Arslan, 2018; Erhan vd., 2022, s.1532). Alan
yazin incelendiginde yonlendirme boyutunun dijital liderlik Olgegi olarak kullanildig:
goriilmektedir (Karakus, 2025; Basar vd., 2024; Oriicii ve Hasirc1, 2024a; Oriicii ve Hasircr,
2024b; On ve Dingel Yanik, 2024; Aghazadeh vd., 2024; Erhan vd., 2022).

Isveren Markas1 Olcegi; bu arastirmada, Collins (2007) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye
Demirkan (2017) tarafindan uyarlanan, “isle ilgili bilgiler” ile “igveren bilinirligi ve itibari”
olmak tizere iki boyut ve toplam 10 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmistir. Daha 6nce Yilmaz ve
Topgu (2024) 1le Akgemci vd. (2018) ¢alismalarinda bu dlgekten yararlanmastir.

Calisan Performansi Olcegi; Tek boyut ve dort maddeli 6lgek, ilk olarak Kirkman ve Rosen
(1999) ardindan Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilmistir. Tiirkceye ise Col (2008)
uyarlamistir.

Kisisel Bilgi Formu; katilimcilara ait tanitict verileri toplamay1 amaglamakta olup; yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, toplam gorev yili ve yonetsel pozisyon durumu gibi
sorulardan olusmaktadir. Form, arastirmaci tarafindan literatiir arastirmasi sonucu
olusturulmustur.
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4. BULGULAR
4.1. On Veri Analizi

Istatistiksel analizlerde gerekli varsayimlarin saglanip saglanmadigini belirlemek amaciyla 6n
veri analizleri yapilmistir. Anket formunda tiim sorular zorunlu alan olarak tanimlandigi i¢in
veri setinde eksik deger bulunmamaktadir. Veri dagilimi incelendiginde, en yiiksek ¢arpiklik
degeri —1,532 (-3 <... <+3) ve basiklik degeri 3,580 (—10 < ... <+10) araliginda yer almakta
olup, normal dagilim varsayiminin saglandig1 anlagilmaktadir (Kline, 2011, s.67). Bu nedenle
analizlerde parametrik testler tercih edilmistir. Ortak yontem yanlilig1 riskini degerlendirmek
amactyla Harman’in Tek Faktor Testi uygulanmigtir. Tek faktor, toplam varyansin %40,538’ini
aciklamakta olup bu oran %50’nin altinda oldugundan, ortak yontem yanhiligina
rastlanmamistir (Harman, 1976). AMOS 22 ile SPSS 22 programlar1 analizlerde kullanilmistir.

4.2. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenirlik Analiz Sonuglar

Model yapilarina iligkin psikometrik 6zellikleri degerlendirmek amaciyla maksimum olabilirlik
yontemi kullanilarak dogrulayici faktdr analizi (DFA) gerceklestirilmistir. Model uyum
iyiligini artirmak amaciyla, igveren markasi Ol¢eginin isle ilgili bilgiler boyutunda icerik
acisindan yliksek benzerlik gosteren iki ifade cifti arasinda hata terimleri i¢in kovaryans
tanimlanmistir. Kovaryanslar “Bu firmada ¢alisanlarin yaptiklar: islerin, onlarin is ve yagam
dengelerini kurabilmelerini saglayacak sekilde olmast igin ¢aba sarf edilir.” ifadesi ile
“Firmam bana iyi bir ¢aliyma ortami sunabilmek i¢cin ¢aba sarf etmektedir.”; ayrica “Firmam
calisanlarina piyasa kosullarinin tizerinde iicret imkanit saglamak i¢in ¢caba sarf etmektedir.”
ile “Firmam ¢alisanlarina ortalamanin iizerinde faydalar saglamak igin ¢aba sarf etmektedir.”
ifadeleri arasinda kullanilmistir. Olgek gegerliliginin testinde SRMR ve CFI degerleri dikkate
alimmistir (Hu ve Bentler, 1998, s.424). Analiz sonucu uyum iyiligi degerleri y?/df =2,983;
p<0,001; RMSEA=0,076; IFI=0,920; CFI=0,920; GFI=0,883; SRMR=0,0496’dr.
DFA sonuglari, 0Ol¢iim modelinin kabul edilebilir uyum diizeyine sahip oldugunu
gostermektedir (Bayram, 2010; Meydan ve Sesen, 2011; Hair vd., 2019).

Yakinsak gecerliligi degerlendirmek {izere Bilesik Gilivenirlik Katsayis1 (CR), Ortalama
Aciklanan Varyans (AVE) degerleri ile faktor ytikleri incelenmistir. Standardize faktor yiikleri
0,50’nin, AVE degerleri 0,50’nin ve CR degerleri 0,70’in iizerindedir. Bu bulgular, modelin
yakinsak gecerliliginin sagladigini gostermektedir. Ayrisma gegerliligi ise iki yontemle test
edilmistir. ik olarak, AVE yaklasimi kullanilmis ve her yap ¢iftinde AVE’nin karekokii, ilgili
korelasyon katsayisindan biiyiik bulunmustur (Hair vd., 2019, s.677). ikinci olarak, heterotrait-
monotrait (HTMT) oranlar1 hesaplanmig; tiim oranlarin  Onerilen esik degerlerin
(0,90 veya 0,85) altinda kaldig1 goriilmiistiir (Hair vd., 2019, 5.776; Henseler vd., 2015, s.121).
Bu sonuglar, ayrigsma gegerliliginin saglandigini ortaya koymaktadir.
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Tablo 2. Degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler ile normallik bulgulari

Duzeltilmis
.. ifade Faktér ~ Cronbach Madde-
Degiskenler Sayis! Ort. S.S. AVE CR vikleri Alpha Toplam Carpiklik Basiklik
Korelasyonu
L?(;J;Ti'k 6 3936 ,770 0,605 0902 ,727-829 0,901 0,692-0,764 -1,156 1,540
isveren
Markasi 10 3,842 ,701 0,572 0,930 ,724-,898 0,913 0,494-0,777 -1,083 1,490
isveren
Bilinirligi ve 2 4,24 ,696 0,638 0,778 ,755-,840 0,773 0,634-0,634 -1,118 1,998
itibari
isle ilgili
Bilgiler 8 3,749 ,771 0,556 0,908 ,654-,865 0,915 0,636-0,781 -1,023 1,155
Calisan
4 4,323 ,503 0,513 0,806 ,585-,805 0,805 0,533-0,678 -,660 1,117
Performans

Olgeklerin yapi giivenilirligi Cronbach Alpha katsayilari ile degerlendirilmis; tiim lgekler igin
katsayilarin 0,805 ile 0,913 arasinda degistigi ve kabul edilebilir sinir olan 0,70’in {izerinde
oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, 6l¢eklerin yiiksek diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugunu
gostermektedir (Hair vd., 2019, s.122). Ayrica veri setinin ¢ok degiskenli normalligi incelenmis
carpiklik < £3 ve basiklik < +10 kriterlerini karsiladigindan, normal dagilim varsayiminin
saglandig1 sonucuna ulagilmistir (Kline, 2011, 5.67).

4.3. Korelasyon Analizi

Dijital liderlik, igveren markasi ve ¢alisan performansi arasindaki iliskiler Pearson korelasyon
analizi incelenmistir. Modeldeki ti¢ degiskenin de birbiriyle pozitif yonde anlamli iligkiye sahip
oldugu bulgulanmistir (Tablo 3).

Tablo 3. Korelasyon analizi bulgulari

Y. Pearson Korelasyon HTMT Orani
Degiskenler VAVE 1 5 3 1 > 3
1 Dijital Liderlik 0,778 1 1
2 Isveren Markas| 0,756 0,589** 1 0,660 1
3 Calisan Performans 0,717 0,207**  0,305** 1 0,232 0,360 1

P<0,001**

4.4. Hipotezlere iliskin Bulgular ve Tartisma

Hayes (2018)’in gelistirdigi PROCESS Macro (v3.4) eklentisinde yer alan Model 4 aracilik
analizi ile hipotezler test edilmistir. %95 giiven araliginda ve 5000 bootstrap yeniden érnekleme
yontemiyle analizler gergeklestirilmistir.
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Tablo 4. Algilanan dijital liderligin ¢alisan performansina etkisi

Bagimli Degisken: Calisan Performansi Model Ozeti
Guven Araliklari
. .. (%95)
B D ki B t S.H. - R2 F
agimsiz Degisken p Alt Ost
Sinir Sinir
(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

Tablo 4’te sunulan ilk modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Sonuglar,
calisan performansinin  %4,27’sinin ¢alisanin dijital liderlik algis1 ile aciklandigini
belirtmektedir (F=15,1714; p=0,00). Modelde algilanan dijital liderligin ¢alisan performansina
toplam etkisinin pozitif yonde anlamli oldugu goriilmektedir (¢ yolu; B=0,1350; S.H.=0,0347;
t=3,8950; p<0,001). Sonuglar H; hipotezini “Algilanan dijital liderlik, ¢calisan performansini
porzitif yonde etkilemektedir.” desteklemektedir.

Tablo 5. Algilanan dijital liderligin ¢alisanlarin isveren markasi algisina etkisi

Bagimli Degisken: Algilanan isveren Markasi Model Ozeti
Guven Araliklari
. .. (%95)
B D k B t S.H. - R2 F
agimsiz Degisken Al Ost
Sinir Sinir
(Sabit) 1,7328 10,8282 ,1600 0,000 11,4181 2,0476
0,3467*** 180,4065
Dijital Liderlik ,5359 13,4316 ,0399 0,000 ,4575 ,6144 ’ ’

#¥%5<0,0001

Ikinci modelde (Tablo 5), algilanan dijital liderligin araci degisken olan galisanlarin isveren
markas1 algist tlizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=180,4065;
p<0,001). Model, ¢alisanlarin igveren markast algisindaki varyansin %34,67’sini
aciklamaktadir. Dijital liderlik c¢alisanlarin isveren markasi algisini (a yolu; B=0,5359;
S.H.=0,0399; t=13,4316; p<0,001) pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir. Bu bulgu,
“Algilanan dijital liderlik, ¢alisanlarin igveren markasi algisini pozitif yonde etkilemektedir.”
seklinde ifade edilen H> hipotezini desteklemektedir.

Tablo 6. Algilanan dijital liderligin calisan performansina etkisinde algilanan isveren markasinin
aracilik rola

Bagimli Degisken: Calisan Performansi Model Ozeti
Bagimsiz Giiven Araliklar
Degiskenler B t SH. P (%9.5.)) R? F
AltSinir  Ust Sinir
(Sabit) 3,4434 219236 ,1571 0,0000 3,1344 3,7523

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

Isveren Markasi ,2010 4,3793 ,0459  0,0000 ,1107 ,2913
**%<0,0001
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Algilanan dijital liderligin ¢alisan performansina etkisinde algilanan isveren markasinin aracilik
roliiniin incelendigi regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=17,5805;
p=0,000). Sonuglar, calisanin dijital liderlik ve igveren markasi algilarinin birlikte, calisan
performansindaki varyansin %9,40’1m1 anlamli diizeyde agikladigini ortaya koymaktadir
[R?=0,0940; F (17,805); p<0,0001]. Aracilik etkisi incelenen modelde, algilanan isveren
markasinin (b yolu; B=0,2010; S.H.=0,0459; t=4,3793; p<0,0001) calisan performansina etkisi
anlamli ve pozitiftir. Bu dogrultuda, Hs hipotezi “Algilanan isveren markasi, ¢aligan
performansini pozitif yonde etkilemektedir.” desteklenmistir (Tablo 6).

Tablo 7. Modelde yer alan dogrudan, dolayli ve toplam etkiler

Glven Araliklari
Etki S.H. (%95)
Alt Sinir -~ Ust Sinir

,0273  ,0418  -,0549 ,1095

(Dogrudan Etki)

Algilanan Dijital Liderlik ---> Calisan Performansi

. (Dolayh Etki) 1077 0299 0495 1671
Algilanan Dijital Liderlik ---> Isveren Markasi Algisi ---> Calisan Performansi
Toplam Etki ,1350 ,0347 ,0668 ,2032

Bootstrapping size: 5000

Ik modelde, algilanan dijital liderligin ¢alisan performans: iizerindeki toplam etkisi pozitif ve
anlamli iken (B=0,1350; p=0,0001), iiclincli modelde algilanan isveren markas1 aract degisken
olarak modele dahil edildiginde, algilanan dijital liderligin bu etkisi istatistiksel olarak
anlamliligmi  yitirmistir (¢’ yolu; B=0,0273; S.H.=0,0418; t=0,6529; p>0,05;
GA[—0,0549 , 0,1095]). Bu durum, dolayli etkinin varligina isaret etmektedir. Nitekim
algilanan dijital liderligin, algilanan isveren markasi araciligiyla ¢aligan performansi tizerindeki
dolayl etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Dolayl Etki [DE]=0,1077; GA[0,0495 ,
0,1671]). Sifirin giiven araliklari i¢erisinde bulunmamasi (Hayes, 2018; Bozkurt, 2021), dolayl
etkinin anlamli oldugunu gdstermektedir. Bu bulgular dogrultusunda, algilanan dijital liderligin
calisan performansi tizerindeki etkisinde algilanan igveren markasinin aracilik rolii bulundugu
sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla, Has hipotezi “Algilanan dijital liderligin, c¢alisan
performansina etkisinde algilanan isveren markasimin aracuik rolii vardir.” desteklenmistir.
Arastirma sonucunda desteklenen hipotezlerin yer aldigi giincel model Sekil 2’de
sunulmaktadir.
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Sekil 2: Arastirma modelinin sonugclari

isveren
Markasi

a=0,5359*** b=0,2010***
Dijital Liderlik ¢=0,1350"** Galisan
) Performansi
c1=0,0273

5. TARTISMA ve SONUC

Bu arastirma, calisanlarin algiladiklari dijital liderligin, algilanan isveren markasi ve calisan
performansi iizerindeki etkilerini incelemeyi ve dijital liderligin calisan performansina
etkisinde igveren markasinin aracilik roliinii degerlendirmeyi amaglamaktadir. Bu kapsamda
gelistirilen hipotezler, Tirkiye’de faaliyet gosteren ila¢ firmalarinin Satis ve Pazarlama
birimlerinde gorev yapan 342 Tibbi Tamitim Temsilcisinden elde edilen veriler ile test
edilmistir.

Elde edilen bulgular, alana gesitli acilardan katkilar sunmaktadir. Ilk olarak, dijital liderligin
calisan performansini olumlu ve anlaml diizeyde etkiledigi goriilmektedir. Bu bulgu, dijital
liderligin performans: artirici etkisini ortaya koyan calismalar1 desteklemektedir (Theng vd.,
2024; Munir vd., 2024; Qiao vd., 2024; Isik, 2024; Xia ve Yang, 2010; Hidayat vd., 2023;
Turyadi vd., 2023). Bununla birlikte, dijital liderligin dogrudan etki yaratmadigin1 6ne siiren
aragtirmalar da bulunmaktadir. Ornegin, Muniroh vd. (2022), dijital liderligin g¢aligan
performansini inovasyon aracilifiyla dolayli olarak etkiledigini belirtmis; Mariani ve
arkadaslar1 (2024) ise bu iliskinin ¢alisan beklentileri veya katilim diizeyi gibi degiskenlerden
etkilendigini vurgulamistir. Dijital liderligin agik iletisim, yenilik¢iligi tesvik ve bilgiye erisimi
kolaylastirma gibi uygulamalari, ¢calisanlarin direnglilik, uyum ve elestirel diisiinme becerilerini
desteklemekte; bu da performansa pozitif yonde yansimaktadir (Somerville, 2013; Shin vd.,
2023).

Ayrica, igsveren markasinin g¢alisan performansini anlamli sekilde artirdigir goriilmektedir.
Bu sonug, daha 6nceki ¢alismalarda elde edilen bulgular1 desteklemektedir (Xia ve Yang, 2010;
Aldousari vd., 2017; Ekhsan ve Saroh, 2021; Ha vd., 2022). Giiglii bir igveren markasi,
yetenekli ¢alisanlarin orgiite ¢ekilmesi ve elde tutulmasina, baglilik ve motivasyonlarinin
artmasina, devir oraninin azalmasina katki saglamaktadir (Al-Romeedy vd., 2025; Al-Romeedy
ve Emam, 2024).

Ote yandan, dijital liderligin isveren markas: algis1 iizerindeki etkisi de dikkat cekicidir. Dijital
liderligin igveren markasi algisini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. A¢ik iletisim, vizyoner
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yonlendirme ve destekleyici liderlik uygulamalari araciligiyla dijital liderler, ¢alisanlarin orgiite
yonelik aidiyet hissini ve olumlu igveren markasi algisint giiglendirmektedir. Dijital liderlik
yalnizca operasyonel verimliligi degil, ayn1 zamanda Orgiitiin isveren markasi tizerindeki
etkisiyle de onem tasimaktadir. Bu iliskinin literatiirde dogrudan ele alinmamis olmasi,
calismanin katkisini artirmaktadir. S6z konusu iligki, sosyal degisim ve sosyal kimlik kuramlari
ile temellendirilebilmektedir.

Sonuglar ayn1 zamanda, isveren markasinin, dijital liderligin ¢alisan performansina etkisinde
anlamli bir aracilik rolii {istlendigini gdstermektedir. Dijital liderler, yenilik¢i kiiltiir insasi,
kaynaklara erigim, es zamanli geri bildirim ve dijital becerilerin gelisimini destekleyerek
calisanlarin potansiyellerini ortaya koyabilecekleri ortamlar sunmaktadir (Ongel vd., 2024).
Onceki calismalarda dijital liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki dogrudan iliski ele
alinmis olsa da, igveren markas1 araciligiyla kurulan dolayl: iligkinin literatiirde ele alinmadig1
gozlenmistir. Bu dogrultuda, dijital liderligin isveren markasi algisini gliglendirdigi ve bu yolla
calisan performansini dolayli olarak da etkiledigi belirlenmistir. Sosyal degisim kurami
cercevesinde, dijital liderligin bilgiye erisim, 6zerklik ve is birligini destekleyen uygulamalari
calisanlarda olumlu igveren markasi algist olusturmaktadir. Sosyal kimlik kuramina gore ise
giiclii igveren markasi algisi, ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmesini ve motivasyonunu artirmakta;
deger gordiiglinii hisseden calisanlar ise olumlu sosyal degisimi tesvik ederek yiiksek
performans sergilemektedir. Arastirma bulgulari, biiylik oranda saha temelli ¢alisan ve is
siireglerinde dijital araglar1 etkin bigcimde kullanan tibbi tanitim temsilcilerinden olusan
orneklemde, dijital liderlik uygulamalarmin igveren markasi algisi ve g¢alisan performansi
tizerinde etkili oldugunu, ayrica isveren markasi algisinin bu etkide anlamli bir aracilik rolii
istlendigini ortaya koymaktadir.

Bulgular dogrultusunda uygulayicilara yonelik ¢esitli 6neriler sunulmaktadir. Dijitallesme ve
dijital liderligin gelisen bir alanlar olmasi nedeniyle, isletmelerin bu yetkinliklerini
giiclendirmeye yénelik egitimlerin dnceliklendirilmesi énem tasimaktadir. Insan kaynaklari
yonetiminde dijital igeriklere yer veren egitim programlarinin hazirlanmasi ve tiim kademelerde
calisanlarin dijital becerilerini gelistirmeye yonelik faaliyetlerin planlanmasi dnerilmektedir.
Bu egitimlerin etkililiginin diizenli olarak degerlendirilmesi, ¢alisan ve orgiit performansina
katki saglayabilir. Ayrica, ise alim ve terfi slireglerinde dijital liderlik ve teknoloji
yetkinliklerine sahip bireylerin tercih edilmesi, motivasyonu ve stratejik insan kaynaklari
yonetimini  giiglendirebilir (Aslan, 2021). Dijital liderlik, uygun calisma kosullarinin
olusturulmasina destek olmakta; esnek veya uzaktan calismayi destekleyen teknolojiler
sayesinde ¢alisanlar daha verimli ¢aligsmakta ve deger gordiiklerini hissetmektedir (Turyadi vd.,
2023; Alexandro ve Basrowi, 2024). Yoneticilerin dijital iletisim araglarini yayginlastirmalari
ve daha Ozerk c¢alisma ortamlari sunmalari, hem isveren markasint hem de ¢alisan
performansini olumlu etkileyebilir. Dijital platformlar araciligiyla kurulan dikey ve yatay
iletisim, karsilikl1 giiven, bilgi paylasimi ve ekip ici baglilik tizerinde yapici etki yaratmaktadir
(Tanis ve Beukeboom, 2011; Shih vd., 2015; Chen ve Wei, 2020). Bu ¢ercevede yiiksek kaliteli
lider-iiye (LMX) ve ekip-iiye (TMX) iliskileri, calisanlarin ekonomik, sosyal ve psikolojik
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ihtiyaclarini karsilayarak is performansini desteklemektedir (Zhang vd., 2009; Schriesheim vd.,
1999). Ayrica, giiclii bir igveren markasi olusturmaya yonelik stratejilerin gelistirilmesi, hem
calisgan memnuniyeti ve performansi hem de oOrgiitsel basar1 agisindan olumlu sonuglar
dogurabilir (Ekhsan ve Saroh, 2021; Xia ve Yang, 2010).

Bu ¢alismanin bazi smirliliklar1 bulunmaktadir. Oncelikle, veri toplama siirecinde ¢evrim igi
anket yontemi kullanilmis olup, arastirmanin 6rneklemini yalnizca ilag sektdriinde faaliyet
gosteren Tibbi Tanitim Temsilcileri olusturmaktadir. Bu nedenle elde edilen bulgularin farkl
sektorlere genellenebilirligi siirhidir. Katilimcilarin anketleri dogru ve samimi sekilde
yanitladig1 varsayilmistir. Arastirma kesitsel bir tasarima sahip oldugundan, veriler yalnizca
belirli bir zaman dilimini yansitmaktadir ve sosyal begenilirlik gibi etmenlerden etkilenmis
olabilir. Orneklemin kolayda &rnekleme ydntemiyle belirlenmis olmas: da genellenebilirligi
sinirlayan bir diger unsurdur. Gelecekte farkli sektdrlerden elde edilecek oOrneklemlerle
yapilacak calismalar, degiskenler arasi iliskilerin karsilastirmali olarak analiz edilmesine
olanak taniyabilir. Ayrica, bu modelin nitel yontemlerle desteklenmesi (6rnegin, goriismeler)
bulgularin derinlemesine anlasilmasina katki saglayabilir. Bu ¢alismada yalnizca calisanlarin
yoneticilerine iligkin algilar1 degerlendirilmis olup, modelin yoneticilerden de veri toplanarak
c¢ift yonlii incelenmesi Onerilmektedir. Teknolojik doniisiim siireglerinin calisanlarin Grgiite
yonelik algilarin1 ve performanslarini nasil etkilediginin anlasilmasi, yetenekli calisanlarin
orgiite kazandirilmasi ve elde tutulmasi agisindan énemlidir. Son olarak, kiiltiirel farkliliklarin
etkisini inceleyen uluslararasi arastirmalar, kiiltiiriin bu iligkiler tizerindeki roliinii ortaya
koymada anlamli katkilar saglayabilir.
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Katki Orani Beyani: Yazar ¢alismayi tek basina gerceklestirmistir.
Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamistir.
Catisma Beyani: Yazar herhangi bir ¢ikar catismasi olmadigini deklare etmektedir.

Bu calismada “Ylksekogretim Kurumlan Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
uyulmasi belirtilen kurallara uyulmustur.
Bu makale benzerlik tespit yazilimlariyla taranmistir.
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