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Dijitallesen Is Diinyasinda Cevik Liderlik:
Calisan Baghligini Yeniden Anlamlandirmak
Uzerine Kavramsal Bir Inceleme

Serpil Kose!

Ozet

Dijital doniigiimiin ve VUCA (degiskenlik, belirsizlik, karmagiklik, muglaklik)
ikliminin yarattig1 esi goriilmemis dinamizm, kat1 hiyerarsiye dayali geleneksel
yonetim modellerini giintimiizde iglevsiz kilmaktadir. Mevcut ¢alisma, teknolojik
dayatmalarin ve gevresel belirsizliklerin organizasyonlar iizerinde yarattig
baskiya kars: stratejik bir hayatta kalma mekanizmasi olarak 6ne ¢ikan gevik
liderlik paradigmasini kapsamli bir kuramsal ger¢evede incelemektedir.
Aragtirmada, gevik liderligin salt esnek karar alabilme yetisi olmadigt; aksine
caliganlar1 yetkilendiren, siirekli 6rgiitsel 6grenmeyi destekleyen ve gevresel
tehditleri yenilikgi firsatlara doniigtiiren postmodern bir yonetim felsefesi
oldugu vurgulanmaktadir. Klasik “emir-komuta” yaklagiminin yerini, engelleri
kaldiran, takimin otonomisini destekleyen ve giiven inga eden “kolaylastiric1”
bir liderlik profiline biraktig1 bu yeni diizende; liderligin sonug odaklilik, takim
odaklilik, yetkinlik, esneklik, hiz ve degisime odaklilik gibi temel karakteristik
boyutlar1 derinlemesine analiz edilmigtir. Kavramsal incelemeler dogrultusunda
cevik liderligin; doniigtimcii, durumsal ve hizmetkar liderlik gibi diger modern
yaklagimlardan ayrilan yapisal sinirlari net bir sekilde ¢izilmis; 6zellikle yetki devri
ve etkilesimli iletisim aglarinin 6nemi tartisgtlmstir. Ayrica, yogun teknolojik
adaptasyonun caliganlar tizerinde yarattig: teknostres ve sosyal izolasyon gibi
psikolojik risklere kargi, ¢evik liderlerin duygusal zeka ve insan merkezlilik
ekseninde inga ettigi “psikolojik giivenlik” ikliminin kurumsal aidiyeti nasil
artirdigr ortaya konulmugtur. Tiim bu kuramsal degerlendirmelerin 1s181inda
bu aragtirma, mevcut akademik literatiire teorik bir derinlik kazandirmanin
otesinde, dijital cagin karmagik sorunlariyla yiizlesen ¢agdas organizasyonlar
ve egitim kurumlari igin uygulanabilir, insan odakli ve proaktif bir stratejik
yonetim rotasi sunarak alana 6zgiin bir bilimsel katki saglamaktadur.
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1. Girig

Dijital teknolojiler; is stratejilerini, kurumsal siiregleri, firma yeteneklerini
ve genigletilmis i aglarindaki aktorler arasi iligkileri temelden degistirmektedir
(Bharadwaj vd., 2013: 471). Giinlimiiz i§ diinyasinda bu teknolojik gelismelere
kuramsal ve eylemsel baglamda uyum saglamak, salt rekabetgi bir strateji
degil; ayn1 zamanda bir “stratejik varlik” miicadelesidir. Kurum i¢i degisim
hizinin dig diinyadaki degisim hizindan geride kaldig1 her organizasyonun yok
olma tehlikesiyle karg1 kargiya kalmasi (AINuaimi vd., 2022: 636), liderligin
temel misyonunu ¢aliganlarin uyum saglama kapasitesini en st diizeye
¢tkarmak olarak yeniden tanimlamaktadir. Bu baglamda, teknolojinin ivmesi
organizasyonlari kat1 hiyerargik yapilardan uzaklagtirarak daha esnek ve akigkan
formlara doniistiirtirken; emir-komuta zincirine dayali geleneksel yonetim
anlayiglarinin yerini, belirsizligi firsata doniistiiren ve stirekli iyilegtirmeyi
tegvik eden “cevik liderlik” felsefesi almaktadir (Temitope, 2022: 672).

Dijitallesen diinyada liderlik, artik sadece bir yonetme eylemi olmaktan
¢tkarak kurumu esnek ve 6grenen bir organizasyon haline getirme sanatina
dontigmiistiir. Bu sanat, galisanlar1 yeni organizasyon formuna kusursuz
bigimde uyumlandirmayi ve 6zellikle sanal ekiplerin yonetiminde tiyeleri giiven
ger¢evesinde birbirine baglamay1 zorunlu kilmaktadir. Uygulama sahasinda
liderlerin; sanal ekipleri yonetme konusunda yetkin olmalari, ekibi destekleyecek
teknolojiyi ve egitimi dogrudan saglamalari ve uzaktan ¢aliganlarin sosyo-
psikolojik ihtiyaglarini dikkatle izlemeleri beklenmektedir (Ford vd., 2017: 26-
27). Uhl-Bien ve Arena’ya (2018: 89) gore bu siireg, liderin artan karmagiklikla
basa ¢ikabilmesi igin “etkinlegtirici” (enabling) liderlik pratikleri geligtirmesini
gerektirmektedir. Sahada dogrudan giiven, seffaflik ve samimiyet tizerine inga
edilen bu ¢evik liderlik uygulamalari, ¢aliganlarin teknolojik dontigiime karg
gelistirdikleri direnci kirarak yeni dijitallesen kuruma duyulan aidiyeti bagariyla
giiclendirmektedir (Temitope, 2022: 674).

Bu ¢aligmada, dijitallesen organizasyonlarin merkezinde yer alan gevik
liderlik uygulamalar ile gahigan bagliligr arasindaki iliski, “kuram ve uygulama”
biitiinliigii ¢er¢evesinde incelenmektedir. Mevcut literatiirde dijital doniigiimiin
teknik ve operasyonel yonleri siklikla ele alinirken, bu biiyiik degisimin insan
boyutu ve o6zellikle liderlik davraniglarinin dijitalleyme siirecinde galigan
bagliligina etkileri heniiz yeterince kuramsallagtirilamamigtir. Geleneksel
yonetim anlayisglarinin yetersiz kaldig1 yeni organizasyon yapilarinda, ¢aligan
bagliliginin gevik liderlik yoluyla nasil yeniden inga edilebilecegini ortaya koyan
bu aragtirma, 6zgiin bir bilimsel degere sahiptir. Caligmanin temel amaci, bir
yandan akademik literatiire kuramsal bir derinlik kazandirmak; diger yandan
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dijitallesme siirecinin yarattig1 karmagik krizlerle yiizlesen organizasyonlar igin
somut, insan odakli ve uygulanabilir bir stratejik yonetim rotasi sunmaktir.

2. Dijital Déoniisiim ve Orgiitsel Degisim

Literatiir incelendiginde dijitallesme, salt teknolojik araglarin geligimi
veya yenilenmesi degil; organizasyonlarin i yapma bigimlerinin, stratejik
planlama yontemlerinin ve aktorler aras iligkilerin koklii bir degisime ugradig
gok boyutlu kuramsal bir siireci ifade etmektedir (Legner vd., 2017: 301;
Bharadwaj vd., 2013: 471). Sanayi Devrimi’nden bu yana devam eden
ve ongorilebilirlik ile kati hiyerarsiye dayanan geleneksel tiretim yapilari,
giiniimiizdeki inovasyon dalgasiyla yikilmakta; organizasyonlar daha esnek
ve mekandan bagimsiz formlara doniigmektedir (Cortellazzo vd., 2019: 1).
Bu doniigiim, kurumlar igin yalnizca operasyonel bir verimlilik arayist degil,
stratejik bir varolug miicadelesidir. Doniigiimiin en somut uygulamalarindan
biri olan uzaktan ve hibrit ¢aliyma modellerine gegis, Arunprasad vd. (2022)
tarafindan “Karmagik Adaptif Sistemler” (Complex Adaptive Systems)
gergevesiyle kuramsallagtiriimaktadir. Bu yaklagima gore mekansal belirsizlikler
ve dikey hiyerarsinin iglevsizlesmesi, geleneksel ekip koordinasyonunu ve
kurumsal aidiyeti derinden sarsmaktadr.

Dijital teknolojilerin ig ortamlarini benzersiz bir hizla degistirmesi,
giiniimiiz i§ diinyasinda kurumsal siirdiiriilebilirligin ve saha uygulamalarinin
en temel belirleyicisi haline gelmistir. Nitekim bir kurumun ig¢indeki degisim
hiz1 digindaki degisim hizindan yavag kaldiginda, o organizasyonun sonu
yaklagmaktadir (AlNuaimi vd., 2022: 636). Bu hizli degisim dinamikleri ve
tiziksel temasin asgari diizeye indigi bagimsiz ¢aliyma pratikleri, geleneksel
denetim mekanizmalarini tamamen etkisiz kilmaktadir. Operasyonel verimlilik
gibi pratik avantajlarin yani sira bu siireg; siirekli ulagilabilir olma baskisi
ve teknolojik uyum zorunlulugu gibi faktorlerle “teknostres” olgusunu
kurumsal bir tehdit haline doniigtiirmistiir (Ye vd., 2024: 3). Literatiirde
bilgi teknolojilerinin yarattig1 taleplere uyum saglamada yaganan zorluklardan
kaynaklanan stres olarak tanimlanan bu kavram, ilk kez Tarafdar vd. (2007)
tarafindan kapsamli bigimde ele alinmugtir. Kavramin teorik sinurlarini gizen
Ragu-Nathan vd. (2008) ise teknostresi; galiganlari daha hizli ¢aligmaya
zorlayan tekno-agir1 yiik, igin 6zel hayata sizmasini ifade eden tekno-iggal,
teknolojik giincellemelerin yarattig1 tekno-karmagiklik, teknoloji sebebiyle
isini kaybetme korkusu doguran tekno-giivencesizlik ve sistemlerdeki hizl
degisime yetigememe hissi veren tekno-belirsizlik olmak iizere beg temel boyutta
kavramsallagtirmigtir Sosyal izolasyon ve teknolojik baskiyla birlesen bu durum,
caliganin kurumuyla kurdugu psikolojik sozlesmeyi sarsarak liderleri; azalan
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orgiitsel sadakat ve artan stres seviyeleri gibi yepyeni uygulama zorluklarryla
ylizlestirmektedir (Ballas vd., 2024: 615-616).

Mevcut bulgular ve saha pratikleri biitiinciil bir perspektifle ele alindiginda,
dijital doniigiim, sanayi ¢aginin inga ettigi kat1 hiyerargik yapilar kokiinden
sarsarak organizasyonlar1 geri dondiiriilemez bir degiskenlik, belirsizlik,
karmagiklik ve muglaklik (VUCA) (Bennett ve Lemoine, 2014: 1; Bir
ve Kog, 2022: 1271) sarmalinin igine ¢ekmektedir. Teknik bir donanim
modernizasyonunun tesinde, iggorenleri teknostres ve duygusal titkenmiglik
gibi ciddi sosyo-psikolojik krizlerle kars1 karsiya birakan bu olgu, emir-
komuta zincirine dayali geleneksel yonetim kuramlarini biitiiniiyle iglevsiz
birakmaktadir. Kurumlarin bu yeni doniisiim siirecinde hayatta kalabilmeleri
ve teorik hedefleri pratige bagariyla aktarabilmeleri, stratejik bir adaptasyon
zorunlulugunu beraberinde getirmektedir. Bu zorunluluk; esnekligi, hizi ve
insan odaklilig1 merkeze alan gagdas ¢evik yonetim anlayiginin ve yeni nesil
liderlik uygulamalarinin kurumsal yapiya ivedilikle entegre edilmesidir.

3. Cevik Liderlik Paradigmasi: Kavramsal Cerceve ve Temel
Boyutlar

3.1. Cevik Liderligin Tanimu ve Teorik Temelleri

Dijitallesmenin organizasyonel igleyiste yarattig1 hiz, belirsizlik ve yiiksek
karmagiklik (VUCA) iklimi, kat1 hiyerarsik yapilar iglevsiz kilarak esnekligi
ve adaptasyonu merkeze alan gevik liderlik yaklagimini zorunlu kilmaktadir.
Geleneksel otoriter lider profilinden “6grenen ve ortam hazirlayan” kolaylagtirici
lider profiline gegisi ifade eden bu yaklagim, yalnizca bir yonetim teknigi
degildir. Aksine; ¢alisanlarin yetkilendirildigi, stirekli orgiitsel 6grenmenin
kurumsallagtirildigi ve gevresel tehditlerin geligim firsatlarina dontistiiriildiigii
postmodern bir yonetim felsefesidir.

Literatiirde gevik liderligin kuramsal temelleri; belirsizlikle proaktif bigimde
baga ¢ikma, organizasyonu ve ¢alisanlar1 degisime uyum saglayacak sekilde
yetkilendirme (Uhl-Bien ve Arena, 2018: 89) ve kontrol odakli geleneksel
yapilar yerine kaynaklar1 ortak amaglar igin seferber edebilme (Pontillo vd.,
2022: 161-162) ekseninde gekillenmektedir. Saha uygulamalarinda ise bu
telsefe; statik planlamanin yerini dinamik ve yinelemeli siireglerin aldigy, agir1
dokiimantasyon ve kati hiyerarsinin kiigiik, 6zerk ve esgiidiimlii ekiplerle yer
degistirdigi yapisal bir doniigiimii gerektirir (Reunamiki ve Fey, 2023: 500).
Ozellikle yiiksek bagarisizlik riski barindiran dijital doniisiim projelerinde
teknoloji yalnizca bir aragtir; sistemi ayakta tutan temel unsur insan faktorii
ve onun teknolojiye adaptasyonudur. Bu baglamda gevik liderler; ¢aliganlarin
dijitallegme faaliyetlerine aktif katilimini saglayan, hizli karar dongtileri kuran
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ve evrimsel bir vizyonla kurumsal bagarty1 stirdiirtilebilir kilan aktorlerdir
(Rialti ve Filieri, 2024: 440).

Sonug olarak gevik liderlik, sanal ve dinamik organizasyonlarda hem
dig ¢evredeki degigimleri okuyabilme hem de i¢ koordinasyonu saglayarak
adaptasyonu kurumsallagtirma becerisi, yani “davranigsal karmagikligr”
yonetme sanatidir (Kashive vd., 2022: 278). Yeni ¢aliyma ortaminda lider,
hiyerarginin zirvesindeki bir denetleyici degil; engelleri kaldiran, takim
performansini maksimize eden ve ekiplerin dijital araglarla nasil etkilesim
kurduguna odaklanan stratejik bir hizmetkardur.

3.2. Gevik Liderligin Karakteristik Ozellikleri ve Kuramsal
Boyutlar:

Dijital doniigiim siirecinin yarattigi karmagiklik, ¢evik liderligi geleneksel
yonetim modellerinden keskin ¢izgilerle ayirmaktadir. Literatiir incelendiginde,
cevik liderligin yalnizca bireysel ozellikler biitiinii olmadig;; aksine, galigan
kapasitesini doniigtiiren ok yonlii ve dinamik bir yonetim felsefesi oldugu
goriilmektedir. Cevik liderligi anlamlandirabilmek igin 6ncelikle karakteristik
ozelliklerinin, ardindan da kuramsal boyutlarinin analiz edilmesi gerekmektedir.
Cevik liderlik; dijital ¢agin ve VUCA ikliminin dayattig1 zorluklar kargisinda
organizasyonun gikarlarini maksimum faydaya doniigtiirerek hayatta kalmasini
saglayan, katr hiyerarsiden uzak bir proaktif eylemler biitiiniidiir (Ozen ve Ko,
2021: 385). Mevcut literatiir iiginda gevik liderligin karakteristik 6zellikleri
su sekilde siralanmaktadr:

3.2.1. Cevik Liderligin Karakteristik Ozellikleri

Esneklik, Uynmluluk ve Proaktiflik: Cevik liderlerin en belirgin 6zelligi,
beklenmedik olaylara ve aligitilmadik durumlara hizli, uyarlanabilir ve esnek
bir gekilde yanit verebilme kapasiteleridir (Anggadwita vd., 2021: 127).
Geleneksel plan odakli yonetimlerin aksine ¢evik liderler, pazar ve teknoloji
degiskenliklerine karg: pasif kalmazlar. Aksine, organizasyonu ig ve dis gevreyle
kusursuz bigimde uyumlandirmak i¢in kaliplarin diginda diisiinerek proaktif
adimlar atar ve degisimi yonetirler (Busse ve Weidner, 2020: 539).

Hizmetkdr ve Dondistiiriicii Liderlik: Geleneksel “emir-komuta” yaklagimini
reddeden ¢evik model, hizmetkar ve dontistiiriicii liderlik tarzlartyla giiglii bir
teorik Ortiigme sergilemektedir (Ozen ve Kog, 2021: 393; Rietze ve Zacher,
2022: 3). Lider, ekibini mikro diizeyde yonetmek yerine; engelleri kaldiran,
giiven iklimi inga eden ve maksimum performans i¢in ekibine rehberlik eden
bir kolaylagtiricidir. Bu profildeki liderler; isbirligini ve siirekli iyilestirme
ortamini aktif bigimde tegvik ederek gevik felsefenin kurumsallagmasini saglarlar
(Grass vd., 2020: 335; Temitope, 2022: 676).
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Otonomi Sayjlama ve Giiglendirme: Karar alma mekanizmalart merkeziyetgi
yapidan ¢ikarilarak dogrudan otonom takimlara devredilir (Ghozali vd., 2024:
315). Liderler, departmanlar arasi isbirligini saglayip ¢alisanlari gli¢lendirirken,
is1 sahiplenen ve kendi kendini organize edebilen birimlerin kurulmasina olanak
tanirlar (Cyfert vd., 2022: 4). Ayrica bu liderler, takimin basarilarini agik¢a
takdir ederken, bagarisizliklarin kurumsal yiikiinii kendi omuzlarina almaktan

¢ekinmezler (Rialti ve Filieri, 2024: 443).

Insan Merkezlilik ve Duygusal Zekd: Insan odakh gevik liderlik; sosyal
etkilesimlerden 6grenmeyi, fikir 6zgiirliigiinii ve liderlik yetkilerini uzmanliga
sahip bireyler arasinda paylagtirmayr merkeze alir (Henderikx ve Stoffers,
2022: 11). Belirsizlik ortaminin yarattig1 teknolojik stresi (teknostres) proaktif
bigimde sezen liderler, ekiplerine gerekli psikolojik destegi saglarlar. Inovasyonu
tegvik etmek ve degisime kargt direnci kirmak igin bu “psikolojik giivenlik”
kiiltiiriniin inga edilmesi sarttir (Sacavém vd., 2024: 15).

Isbirlyi, Seffaflik ve Katihmeibsk: Dijital ¢agda liderlik; yatay, isbirlikgi ve
sosyal etkilesime dayali iliskisel bir siirectir (Henderikx ve Stofters, 2022: 10).
Etkili iletigim, geffatlik, giiven ve uyarlanabilirlik bu siirecin temel taglaridir
(Sacavém vd., 2024: 6). Caliganlar arasinda giiglii bir birlik duygusu yaratan
ve kolektif eylemi yonlendirerek “ortak bir kimlik” inga eden pozitif orgiitsel
iklim, gevik liderlerin en 6nemli bagar1 kistaslarindan biridir (Cortellazzo vd.,

2019: 10-12).

Yenilikeilik, Risk Almave Deneyime Agtklik: Cevik liderler, organizasyonlarinda
stirekli bir 6grenme ve yenilikgilik kiiltiirii yaratirlar (Anggadwita vd., 2021:
127). Takimlar1 sadece gorev ifasi igin degil; fikir iiretmeleri, denemeler
yapmalar1 ve bagarisiz girisimlerden ders ¢ikarmalar igin tegvik ederler
(Temitope, 2022: 673). Eski ig kurallarinin gegerliligini yitirdigi karmagik
durumlarda, muglaklig: tolere ederek stratejik fayday: akilcr deneyler yoluyla
ararlar (Cortellazzo vd., 2019: 12; Bennet ve Lemoine, 2014).

Pragmatik ve Vizyoner Yaklagim: Dijital doniigiimiin karmagikliginda yol
alabilmek, teknolojik firsatlarin pratik 6ziinii kavramay: ve bunlar1 kurumsal
hedeflerle uyumlu somut ¢oziimlere doniigtiirmeyi gerektirir (Schiuma vd.,
2024: 429). Cevik pratikler, liderlerin karar alma mekanizmalarin gekillendiren
temel unsurlardir. Rialti ve Filieri (2024: 445), bu siireci belirli ¢evik dongiiler
tizerine inga edilen dinamik bir akig olarak tanimlamaktadir. Bu agamada lider,
hiyerarsik bir karar vericiden ziyade, ekip iiyelerini ¢6ziim tiretmeye davet
eden ve alinan kararlar1 organizasyonel yeteneklerin gelistirilmesinde kullanan
pragmatik bir biittinlestirici konumundadir.
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3.2.2. Cevik Liderligin Kuramsal Boyutlar1

Cevik liderlik; teknolojinin ve gevresel dinamiklerin benzeri goriilmemis
bir hizla degistigi giintimiizde, organizasyonlarin rekabet ortaminda ayakta
kalmak igin bagvurdugu, stratejik yonetimde postmodern bir liderlik felsefesidir
(Akkaya ve Bayram, 2021: 173). Literatiir incelendiginde, gevik liderligi
ol¢meye yonelik kuramsal boyutlarin, uygulandig: sektoriin (igletme, endiistri,
egitim) ozelliklerine ve lider-ast etkilesiminin niteligine gore ti¢ temel gergevede
yapilandirildig: goriilmektedir:

Isletme ve Uretim Temelli Cevik Liderlik Boyutlar:

Isletme ve iiretim temelinde orgiitsel cevikligi saglamak amaciyla
yoneticilerin yeteneklerini 6l¢mek igin gelistirilen postmodern liderlik yapisi;
sonug, takim ve degisime odaklilik ile yetkinlik, esneklik ve hiz olmak iizere
alt1 kavramsal boyuttan olugsmaktadir (Akkaya vd., 2020: 1611; Akkaya ve
Bayram, 2021: 173-183; Telli vd., 2024: 240). Kuramsal temelde bu yapz;
seffafligi ve ekip igi otonomiyi destekleyerek net hedefler dogrultusunda somut
sonuglara ulagmay1 (Gefters vd., 2024: 4873), hiyerargik kontrolden ziyade
katilmar sistemlerle kendi kendini yonetebilen takimlarin sinerjisini ortaya
¢tkarmay1 gerektirmektedir (Grass vd., 2020: 335; Phakamach vd., 2025:
56). Saha uygulamalarinda ise liderlerin mevcut durumu korumak yerine
stireg iyilestirmeyi merkeze almast; stratejilerini, modast ge¢mis yontemlere
kat1 baglilik gostermek yerine, pazarin ihtiyaglarina ve yeni bilgilere gore
uyarlamasi beklenir (AlNuaimi vd., 2022: 636; Phakamach vd., 2025: 61).
“Degisim zihniyetinin” kurum Kkiiltiiriine entegre edilmesiyle ivme kazanan bu
organizasyonel adaptasyon siireci (Temitope, 2022: 672; Tandon vd., 2025:
1848); liderin yiiksek dijital okuryazarliga, davranigsal iletisim becerisine
ve teorik/pratik ig birikimine sahip yetkin profiliyle desteklenmektedir.
Literatiirdeki bu gok boyutlu yaklagimlar sentezlendiginde, isletmelerdeki
artan karmagiklig1 yonetmek ve ¢evikligin temel dayanagini olugturmak;
liderlerin karar alma mekanizmalarinda, miisteri isteklerini kargilamada ve
yeni teknolojilere entegrasyonda hizli ve dinamik aksiyon alabilme kapasitesine

dayanmaktadir (Mardian, 2024: 468).
Ejjitim Onyiitlerinde Cevik Liderlik Boyutlar:

Geleneksel liderlik anlayiginin yetersiz kaldig1 egitim kurumlarinda, okul
yoneticilerinin karmagiklikla baga ¢tkma yeteneklerini 6l¢gmek igin gelistirilen
kuramsal yapi; degerlerle liderlik, duygusal geviklik, dijital ¢eviklik ve proaktiflik
olmak iizere dort temel boyutta incelenmektedir (Aslan ve Aytag, 2025: 32-
48; Phakamach vd., 2025: 56; Tandon vd., 2025: 1840-1874):
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Bu kuramsal yap1 kapsaminda egitim yoneticilerinin hizla degisen kogullara
uyum saglarken seftaflik, hesap verebilirlik, sayg: ve diiriistliik gibi temel
kurumsal degerlerden 6diin vermemesi beklenmektedir. Saha pratiklerinde
bu degerler; liderin stresli durumlarda hem kendi duygularini hem de
bagkalarinin duygularini yonetme becerisini ifade eden duygusal ¢eviklik
ve okuryazarlik ile eyleme doniistir. Nitekim 6z degerlendirme yaparak geri
bildirimleri kabullenen ve empati kuran lider, kurum iginde esnek bir giiven
iklimi inga etmektedir. Bunun yani sira, egitim ihtiyaglarina teknolojik ¢oziimler
tiretebilme ve dijital yenilikleri organizasyona hizla entegre edebilme yetenegi
olarak tanimlanan djjital ¢evik liderlik, kriz yonetiminde inisiyatif alan proaktif
bir yaklagimla desteklenmelidir. Boylece gevik lider; degisen ¢evresel kogullar
onceden algilayarak planl hareket eden, kendine giivenip hizli kararlar alan
ve ihtiyaglar1 analiz ederek stratejik bir yol haritasi olugturan yonlendirici bir
aktor konumuna gelir. Nihayetinde egitim orgiitlerinde stirdiirtilebilir bagar1 ve
operasyonel adaptasyon; liderlerin sahip oldugu bu ¢ok boyutlu yeteneklerin,
ongoriilemeyen degisikliklere proaktif bigimde yanit veren bir orgiitsel geviklik
unsuruna doniigtiiriilmesine baghdir.

Davramssal ve Etkilesimsel Cevik Liderlik Boyutlar:

Sektorel farkliliklarin 6tesinde, gevik liderligin ekiple olan iligkisini ve
orgiitsel hedeflere ulagma tarzini yansitan psikolojik ve davranigsal altyapisi;
kuramsal diizlemde algakgoniilliiliik, giiven ve nesnellik (amag) ekseninde
ii¢ boyutta gekillenmektedir (Saimin vd., 2025: 1941-1942). Bu kuramsal
yapi gergevesinde liderin ulagilabilir olmasi ve personeline yardimer olmasi
beklenirken; her geyi bilemeyecegini pesinen kabul eden 6grenmeye agik
alcakgoniillii tutumu, ekiplerinin uzmanhgina duyulan sayginin temelini
olusturur (Geffers vd., 2024: 4872). Saha pratiklerinde bu yaklagim,
sorumlulugun astlarla paylagildigi, onlarin karar alma siireglerine dahil edildigi
ve liderin rol model oldugu bir giiven ve motivasyon iklimine doniismektedir.
Nitekim agik ve geffaf bir iletigim kiiltiiriiniin kurumsallagtiriimast, inga edilen
bu giiven iligkisini ve Orgiitsel otonomiyi kalic1 hale getirmektedir (Ghozali
vd., 2024: 316). Otonominin saglandig1 bu ortamda ¢aliganlara diizenli geri
bildirim saglayan liderler, kargilagilan sorunlar1 cesaretle ele alarak zamana ve
mekana duyarly, i odakli nesnel bir tutum sergilemekte ve kurumsal itibara
dogrudan katkida bulunmaktadir.

Netice itibariyla, ¢evik liderligin karakteristik yapisi, bu kuramsal ve
davranigsal boyutlarin harmanlanmasiyla somut bir yonetim pratigine
doniigmektedir. S6z konusu boyutlarin stratejik bir akilla yonetilmesi,
organizasyonlarda yalnizca operasyonel hiz1 artirmakla kalmaz; ayn1 zamanda
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djjitallesmenin yarattig belirsizlik firtinasinda ¢aliganlarin kurumla kurduklar:
profesyonel ve duygusal baglari ¢ok daha giiglii bir bigimde yeniden inga eder

3.3. Cevik Liderligin Diger Liderlik Yaklasimlarindan Ayrisan
Yonleri

Kavramsal tanimlardaki zenginlige ragmen, cevik liderligi geleneksel
modellerden ayiran temel teorik fark; ¢aligana sunulan 6zerklik alan1 ve denetim
mekanizmasinin dogasidir. Geleneksel uygulamalarda esnek kararlar alinsa dahi
nihai yetki merkezideyken; ¢evik liderlikte yetki, operasyonu yiiriiten otonom
ekiplere devredilerek siire¢ hizlandirilmaktadir. Reunamaki ve Fey (2023: 510-
511), bu durumun lidere bagimlilig1 azalttigin ve biirokratik uygulamalarin
“gereksiz” algilandig1 bir 6zerklik iklimi yarattigini belirtmektedir. Saha
uygulamalarinda bu 6zerklik iklimi, geleneksel yapilara kiyasla daha yogun
bir fikir aligverigini, ortak hedef odakliligini ve fikir birligini beraberinde
getirirken; artan iletisim siklig1 ige baglihigr dogrudan giiglendirmektedir
(Junker vd., 2025: 515).

Kuramsal diizlemde ¢evik liderlik, diger modern liderlik yaklagimlariyla
ortiigen yonleri bulunsa da yapisal uygulamalar1 bakimindan onlardan
ayrigmaktadir. Ornegin doniisiimcii liderlik galisan performansini artirmak
igin vizyon ve i¢sel motivasyon agilamaya odaklanirken; gevik liderlikte vizyon,
ckiplerin kendi kendini yonetebilmesini saglama ve sorumlulugu paylagtirma
pratigi tizerinden operasyonel bir zeminde hayat bulmaktadir (Malik vd., 2021:
11). Benzer gekilde, liderin algis1 ve hiyerarsik gii¢ kullanimini merkeze alan
durumsal liderlikten farkli olarak gevik liderlik; seffaf bilgi akigini ve kesintisiz
geri bildirim dongiisiinii temel almaktadir. Bagkalarinin gelisgimine odaklanan
hizmetkar liderlik anlayig1 ise ¢evik modelde, diizlestirilmis hiyerarsileri
destekleyen ve yenilikgi kiiltiirti stirdiirtilebilir kilan pragmatik bir yonetim
aracina doniigmektedir (Greineder ve Leicht, 2020: 280-283). Son olarak, salt
teknolojik ara¢ kullanimina odaklanan geleneksel e-liderlik ve dijital liderlikten
farkli olarak gevik liderlik; hiyerarsiyi diizlestirmeyi, bilgi paylagimiyla biligsel
giiven ingasini ve sanal ekiplerdeki sosyal izolasyonun etkilerini azaltacak
iligkisel koordinasyonu hedefleyen kapsamli bir zihniyeti temsil etmektedir
(Kashive vd., 2022: 279).

Bu tanimlardan yola ¢ikarak ¢evik liderlik, sadece “degisimlere hizli yanit
verme” refleksine indirgenmemelidir. Aksine bu yaklagim; hiyerarsik giictin
alt birimlere dagitildigs, bilginin seffaflagtigi ve belirsizliklerin ortak akilla
¢oziildiigii bir yonetim felsefesidir. Ozerkligin arttigi ve hiyerarsinin azaldig
noktada ger¢ek anlamini bulur.
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3.4. Dijitallesme Siirecinde Cevik Liderin Sosyo-Psikolojik ve
Kolaylastirict Rolit

Hizla geligen ve ongoriilebilirligin azaldig: dijital dontigiim stirecinde gevik
liderligin en kritik iglevi, teknolojik baskinin yarattigi kaygiyr yoneterek “insan
merkezli” ve psikolojik olarak giivenli bir iklim tesis etmektir (Bir ve Kog,
2022: 1271; Grass vd., 2020: 325; Schiuma vd., 2024: 426). Calisanlarin
yogun teknostres ve yikict degisim hizina maruz kaldigi bu kaotik ortamda
liderin salt teknik stiregleri idare etmesi yetersiz kalmakta; onu uzaktan ¢aligma
pratiklerinde “duygusal bir rehber” olmaya zorlamaktadir (Cortellazzo vd.,
2019: 11-13; Henderikx ve Stofters, 2022: 13; Farmanesh vd., 2025: 1;
Rademaker vd., 2025: 432-433). Nitekim geleneksel goriiniirliik ve kati
denetim mekanizmalarinin iglevsizlestigi sanal diizlemde cevik lider; dijital
araglar1 bir gozetim aygiti olarak degil, giiven, seftaflik ve iliskisel koordinasyon
enstriitmant olarak konumlandirir (Busse ve Weidner, 2020: 536-537).

Literatiirdeki giincel aragtirmalar ekseninde gevik liderin bu sosyo-psikolojik
rolii; dijital kolaylagtiricilik, veri temelli hizli karar mekanizmalar1 ve giiven
odakl 6zerklik yonetimi olmak tizere {i¢ temel uygulamada yogunlagmaktadr.
Dijital kolaylagtiricilik baglaminda lider, hiyerarsgik sinirlart agarak sanal
platformlar iletisim kopuklugunu ve bilgi asimetrisini gideren seffaf bir giiven
koprisii olarak kullanir (Liao, 2017: 657; Kashive vd., 2022: 281; Pontillo vd.,
2022: 173). Tkinci temel uygulama olan veri temelli karar mekanizmalarinda
ise lider; dyjitallesmenin sundugu muazzam veri akigint kendi tekeline almak
yerine, haftalar stiren statik raporlamalar1 beklemeden ekibini ¢6ziim siireglerine
dahil eder ve ortak akilla gekillenen hizli karar dongiileri inga eder (Cortellazzo
vd., 2019: 12; Rialti ve Filieri, 2024: 445; Schiuma vd., 2024: 430). Tim
bu mekanizmalarin kurumsallagmast ise tiglincti temel uygulama olan giiven
odakl esneklik yonetimine baghdir; burada lider, odagini mesai saatlerinden
ziyade “Uretilen degere” kaydirarak inisiyatif devreden, engelleri kaldiran bir
“kog” rolii tistlenmektedir (Reunamiki ve Fey, 2023: 512).

Kuramsal diizlemde belirlenen bu ii¢ temel liderlik uygulamasinin
sahaya yansimasi, teknolojiyi bir denetim mekanizmas: olmaktan ¢ikarip
igsel motivasyonu besleyen stratejik bir kaldiraca doniistiirmektedir. Saha
pratiklerinde liderin sagladigi bu uygulamali duygusal destek ve 6zerklik alani,
kesintisiz teknoloji kullaniminin ve mekansal izolasyonun tetikledigi teknostres
ile yalnizlik hissini basariyla bertaraf etmektedir (Ozdemir ve Cetin, 2019:
313; Junker vd., 2025: 512). Ayni zamanda sanal ortamda gergeklestirilen bu
yetki devri ve tesis edilen psikolojik giivenlik iklimi, ¢alisanlarin dijitallesme
stirecine adaptasyonunu kolaylagtirarak kurumsal aidiyetlerini ve ige yonelik
ozgiivenlerini dogrudan artirmaktadir (Anggadwita vd., 2021: 127). Netice
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itibariyla gevik liderlik uygulamalarinin sahada etkin bir gekilde hayata
gecirilmesi; belirsizlikler kargisinda yiiksek isbirligi sergileyen, motive olmus,
oz disiplinli ve dogaglama yetenegi son derece gelismis otonom ekiplerin

ingasini saglamaktadir (AlNuaimi vd., 2022: 638).

4. Dijital Doniigiim Siirecinde Calisan Bagliligi Dinamikleri

Calisan bagliligi, isgorenin kurumuna ve orgiitsel hedeflere duydugu
duygusal ve biligsel aidiyet olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram; motivasyon,
orgiitsel sadakat ve ig tatminini kapsayan ¢ok boyutlu bir yapidir (Abubakar
vd., 2025: 2). Ancak dijital doniistimiin getirdigi radikal kirilmalar, baghiligin
geleneksel temellerini sarsmigtir. Fiziksel mekan ve yiiz yiize etkilegim
zorunlulugunun azalmasiyla birlikte geleneksel igveren-galisan iligkisi; yasal,
ckonomik ve mekansal sinirlarin 6tesine gegmistir. Dogrudan denetim ve
anlik sosyal etkilegim, yerini dijital arayiizlere ve esnek ¢alisma modellerine
birakmustir. Dijitallegen organizasyonlarda kurumsal baglilik, ¢aliganin dijital
araglarla kurdugu etkilesime endekslenmis ve sanal ekosistemde “psikolojik
sozlesmenin” nasil yeniden kurgulandig 6nem kazanmustir. Bu kirilgan siiregte
caliganin psikolojik esenliginin korunmasi kritik bir gerekliliktir (Ballas vd.,
2024: 614-615).

Dijitalis dogasinin yeniden inga edildigi bu donemde bagliligr anlamlandirmak
igin kavramin sadece teorik sinirlarini ¢izmeyi agarak, teknolojik unsurlarin
caliganin zihinsel ve duygusal kaynaklar: tizerindeki etkilerini de analiz etmek
gerekmektedir. Uzaktan ve hibrit ¢aligma formatlarinda fiziksel mesafenin
artmasi, ¢ahisanlarin sosyal izolasyon yagamasina ve kurumsal aidiyetlerinin
zayiflamasina neden olabilmektedir. Bu nedenle giiniimiiz ¢alisan baglilig
denkleminde teknolojik altyapinin yeterliligi tek bagina belirleyici degildir.
Liderin djjital platformlar iizerinden sundugu destek, seftaf iletisim ve giiven
ingas1 da hayati bir rol oynamaktadir (Ghozali vd., 2024: 316). Nitekim
yerli alan yazinda da belirtildigi tizere; dijital dontigiim evresinde saglikli bir
giiven ortaminin tesisi, empatiye dayali sinerji ekiplerinin olusturulmasi ve
isgorenlerin duygusal esnekliklerinin artirilmast dogrudan liderin sunacagi bu
cevik destege baglanmaktadir (Akkaya ve Bayram, 2021: 178). Is ortaminda
baglihgin degisen karakterini kavramak, sosyal izolasyon ve teknostres gibi
taktorlerin agindirici etkilerini dogru okumakla miimkiindiir. Zira teknolojinin
sundugu stratejik avantajlari maksimize ederken yarattig1 duygusal titkenmisligi
hafifletmek 6rgiitsel anlamda en temel kogullardan biridir. Kurumsal aidiyetin
tiziksel duvarlar arasinda degil, dijital aglar ve gevik liderlik pratikleri tizerinden
yeniden inga edildigi bu diizende baglilik, organizasyonel siirdiiriilebilirligin
en kritik psikolojik sermayesidir.
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4.1. Calisan Bagliligr Kavrami ve Dijitallegen Is Dogast

Caligan baghiligi, iggorenin kurumun stratejik hedeflerini igsellestirmesi
ve organizasyonun basarisina yonelik derin bir duygusal ve biligsel aidiyet
hissetmesi olarak tanimlanmaktadir (Abubakar vd., 2025: 1). Kavramin
temelini atan Kahn’a (1990: 694; akt. Anitha, 2014: 308) gore bu durum,
bireyin ig roliinii yerine getirirken kendini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak
isine tam anlamiyla vermesi ve biitiinlegtirmesi halidir. Meyer ve Allen’in
(1991: 67; akt. Albdour ve Altarawneh, 2014: 194) organizasyonel baglilik
yaklagimui ile Schaufeli ve arkadaglarinin (2002: 74; akt. Coti¢ vd., 2025:
76) gelistirdigi “zindelik (gli¢), adanmighik ve yogunlagma” boyutlar1, bu
kavramin literatiirdeki teorik ¢ergevesinin ana omurgasini olugturmaktadir.
Giiniimiizde bu ¢ok boyutlu yapy, fiziksel ofis sinirlarini tamamen agmugtir.
Dijitallesme, kurumsal aidiyeti sanal bir diizleme tagimis ve ¢aliganin kurumla
kurdugu psikolojik sézlegmeyi bastan agag1 yeniden sekillendirmistir (Ballas vd.,
2024: 614). Artik orgiitsel baghlik, salt fiziksel alan paylagimiyla degil; dijital
platformlardaki hedef odakl etkilegimler ve ¢evik takim pratikleri araciligryla
insa edilmektedir (Junker vd., 2025: 515).

Bakker ve Demerouti (2007), ¢aligma ortamini yipratici “is talepleri” ve
motive edici “is kaynaklar1” olarak iki eksende ele alan Is Talepleri-Kaynaklar1
(JD-R) modelini ortaya koymugtur. Bu baglamda djjitallesmenin sundugu
esneklik ve mekansal 6zerklik, ¢aliganlar tarafindan giiglii bir “is kaynag:”
olarak algilanmaktadir (Goyal vd., 2024: 41). Otonomi devri ve ¢evik takim
pratikleri, ¢alisanin biligsel kaynaklarini harekete gegirerek igine tam anlamiyla
yogunlasmasini kolaylastirir (Junker vd., 2025: 524). Ozellikle sanal ekiplerde
sunulan gorev kimligi ve 6zerklik, isin psikolojik anlamhiligini gii¢lendirerek

bagliligin “adanmishik” boyutunu dogrudan maksimize etmektedir (Coti¢
vd., 2025: 82).

Ancak dijitallesme, JD-R modelinin “is talepleri” boyutunu temsil eden ve
kurumsal aidiyeti zorlayan yapisal engeller de barindirmaktadir. Yeni teknolojilere
stirekli uyum saglama baskisi, bilgi yliklemesi ve mesai dis1 erigilebilir olma
zorunlulugu ¢ahsanlarda siddetli bir teknostres yaratarak duygusal titkenmigligi
tetiklemektedir (Ye vd., 2024: 2, 10). Yiiz yiize etkilegimin azalmasi, bilgi
paylagimini ve takim igi biligsel giiven ingasini baltalamaktadir (Hacker vd.,
2019: 2). Fiziksel mesafenin yarattig1 bu sosyal izolasyon algis1 teknostres ile
birlestiginde, ¢aliganin 6rgiitsel aidiyeti zayiflamakta ve derin bir yalnizlagma
hissi ortaya gtkmaktadir (Ballas vd., 2024: 615). Gelencksel denetim odakl
yonetim anlayiglar: bu gerilim sarmalinda iglevsiz kalmaktadir. Otonomi
ve titkenmiglik gerilimini yonetmek, ancak ¢alisan esenligini merkeze alan
ve teknostresin yikicr etkilerini tamponlayan proaktit bir liderlik vizyonu



Serpil Kose | 87

gerektirir (Alkhayyal ve Bajaba, 2024: 4). Bu nedenle, sanal ekiplerde ¢evik
liderlerin seffaf iletigim kurmasi, kesintisiz geri bildirim saglamasi ve yetki
devriyle personeli giiglendirmesi; dijital galigma ortamlarinda kuruma baglhilig
koruyan en kritik 6rgiitsel kaynaklardan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir (Ghozali
vd., 2024: 316; Farmanesh vd., 2025: 13).

4.2. Uzaktan Caligma Siirecinde Baglilig1 Etkileyen Dijital ve
Psikososyal Faktorler

Geleneksel diizende kurumsal baglilik; fiziksel mekan paylagimu, yiiz yiize
kurulan sosyal baglar ve dogrudan denetimle sekillenmektedir. Dijitallesmeyle
yayginlagan uzaktan ve hibrit ¢aliyma modelleri ise bu statik yapiyr kokiinden
yikmustir. Nitekim teknoloji ve iletisim imkanlarinin gelismesiyle uzaktan
caliymanin daha fazla tercih edilmesi; 6rgiitsel baglilik, i tatmini ve orgiitsel
vatandaghik gibi klasik kavramlarin kapsaminin da kokli bir bigimde
degismesini zorunlu kilmustir (Ozen ve Kog, 2021: 398). Nitekim Ballas
vd. (2024: 615), dijitallesmenin “isin nerede, ne zaman ve nasil yapildigini”
degistirerck galiganin kurumla kurdugu psikolojik sozlesmeyi sanal aglar
tizerinden yeniden tanimladigini vurgulamaktadir. Yeni ekosistemde aidiyet,
tiziksel bir birliktelikten ziyade sanal iletisim kalitesi ve gevik liderin sagladig:
destek mekanizmalariyla inga edilmektedir (Kashive vd., 2022: 282; Ghozali
vd., 2024: 316). Dolaysiyla caliganlarin kuruma baglh kalma motivasyonlari,
dijital esnekligin sundugu imkanlar ile psikososyal riskler arasindaki stratejik
dengeye baghdir.

Uzaktan galigmanin baglilik iizerindeki olumlu yansimalari, 6zellikle esneklik
ve Ozerklik boyutlarinda gortilmektedir. Zaman ve mekan sinirlarinin kalkmasi,
caliganlarin ig-yagam dengesini optimize etmelerine olanak tanir (Ghozali vd.,
2024: 315). JD-R kuramu perspektifinden degerlendirildiginde; saglanan
esneklik ve caligana ig siireglerini yonetme 6zerkliginin verilmesi, baglilig
dogrudan besleyen kiymetli 1§ kaynaklaridir (Goyal vd., 2024: 41). Cevik
pratikler, ¢alisanlarin biligsel ve dikkat kaynaklarint harekete gegirerek ise tam
anlamiyla yogunlagmalarini kolaylagtirmaktadir (Junker vd., 2025: 524). Ayrica
calisanlara sunulan bu inisiyatif ve kontrol alani, bagar1 duygusunu artirarak
adanmuglik hissini giiglii bir sekilde desteklemektedir (Cotic¢ vd., 2025: 82).

Ote yandan, siirecin dayattig1 psikososyal zorluklar JD-R kuraminin
i talepleri boyutunu olugturarak kurumsal aidiyet i¢in ciddi bariyerler
yaratmaktadir. Dijital sistemlerin ig siireglerine agresif entegrasyonu, ¢ahisanlarin
biligsel ve duygusal kaynaklarini titketen teknostresi tetikler. Siirekli giincellenen
yazilimlara uyum baskisi, artan bilgi yiikii ve mesai ds1 erigilebilirlik zorunlulugu
zihinsel bir titkenmislige yol agarak ige baghlig diisiirmektedir (Ye vd., 2024:
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9-11). Buna ek olarak sanal ekiplerde informal iletigimin ve yiiz yiize etkilesimin
asgari diizeye inmesi, bilgi paylagimini ve giiven ingasini zorlagtirmaktadir
(Hacker vd., 2019: 2). Sosyal izolasyon ve teknolojik baski birlestiginde
psikolojik kaynaklarin tiikenisi hizlanmakta, bu durum ¢aliganin kurumla
olan duygusal bagini kopma noktasina getirerek onu yalmzlagmaya itmektedir
(Ballas vd., 2024: 615; Rademaker vd., 2025: 444).

Sonug olarak uzaktan ¢aliyma diizeni; baglihigr esneklik ve 6zerklikle
besleyen “ig kaynaklar1” sunarken, teknostres ve sosyal izolasyon gibi “ig
talepleri” ile tehdit eden cift yonlii karmagik bir siiregtir. Bu ekosistemde
kurumsal aidiyeti korumak yalnizca giiglii teknolojik altyapiyla miimkiin
degildir; siirecin psikososyal gerilimlerini dogru yonetebilen proaktif bir
liderlik yaklagim sarttir. Alkhayyal ve Bajaba (2024: 4), uzaktan ¢aligmanin
yarattig1 bu 6zerklik-titkenmiglik denkleminde; galigan esenligini merkeze alan
ve teknostresin yikici etkilerini tamponlayan destekleyici liderlik modellerinin
baglilig siirdiirtilebilir kildigini ifade etmektedir. Buna ek olarak Ghozali vd.
(2024: 316), tiziksel mesafe ve gozetim eksikliginin yarattig1 izolasyon hissini
agmada; giiven kiiltiirli inga eden, geri bildirim saglayan ve agik iletisimi tegvik
eden gevik liderlik pratiklerinin kritik bir rol oynadigini ortaya koymustur.
Tam da bu noktada ¢evik liderler, dijital baglamin yarattig: belirsizlikte organik
bir katalizor gorevi tistlenerek ekiplerine ilham vermekte, onlari istekli olarak
bir araya getirmekte ve motive etmektedir (Akkaya ve Bayram, 2021: 180).
Bu durum, modern organizasyonlarda ¢aligan bagliliginin giivence altina
alinmasinda gevik liderligin doniistiiriicii roliinii agik¢a ortaya koymakta ve
aragtirmanin temel tezini desteklemektedir.

5. Dijital Doniisiim Siirecinde Cevik Liderlik ve Calisan Baglilig:

Tligkisi

Dijital doniigiimiin organizasyonel deger yaratma siireglerini kokten
degistirmesiyle ortaya ¢ikan degisken, belirsiz ve karmagik (VUCA) ortam,
geemigin geleneksel yonetim dogrularini biiyiik olglide islevsiz kilmigtir
(Vial, 2019: 118; Bennet ve Lemoine, 2014: 1; Ozen ve Kog, 2021: 385).
Geleneksel yaklagimlarin yetersiz kaldig: bu yikicr iklimde gevik liderlik;
sanal platformlarda kurumsal aidiyeti yeniden inga eden ve galiganin dijital
yorgunluga karg1 gelistirdigi psikolojik direnci sosyo-duygusal kaynaklarla
destekleyerek stratejik bir denge kuran bagat aktor olarak one gikmaktadir
(AlNuaimi vd., 2022: 638; Tandon vd., 2025: 1840)

Giincel literatiir, ¢evik liderligin kurumsal aidiyeti artirdigina dair en giiglii
ampirik kanitlar1 “sosyal sermaye” (Uhl-Bien ve Arena, 2018: 89; Alsharo vd.,
2017: 482) ve “giiven” (Ford vd., 2017: 26) ingas1 ekseninde sunmaktadr.
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Ozellikle sanal ve hibrit ekiplerde fiziksel temasin yoklugu, takim igi aidiyeti
ciddi gekilde tehdit eden bir risk faktoriidiir (Cortellazzo vd., 2019: 16). Ancak
dogmatik hiyerarsileri reddeden ve kendi kigiligini ortaya koyarak rakiplerinden
daha etkili sonuglar tireten postmodern bir liderlik sekli olan gevik liderlik
(Akkaya ve Bayram, 2021: 179), djjital kanallarda geffaf iletigimi tegvik ederek
bu yapisal boglugu doldurmaktadir. Kigiler aras1 biligsel giivenin, sanal iletigim
zorluklarini agmada ve etkin bilgi paylagimini gelistirmede kritik bir bagari
faktorii oldugu gok sayida aragtirmayla teyit edilmigtir (Hacker vd., 2019: 2;
Alsharo vd., 2017: 481, 486). Bu baglamda ¢evik takim pratikleri, psikolojik
giivenligi ve pozitif iletisim modellerini besleyerek ¢aliganlarin kuruma olan
adanmighklarini dogrudan artirmaktadir (Junker vd., 2025: 516). Cevik
lider, hiyerarsik bir denetleyiciden ziyade dijital etkilesimleri koordine eden
bir kolaylastiric1 bir rol tistlenmektedir.

Cevik liderligin baglilik tizerindeki bir diger doniigtiirticii etkisi, psikolojik
giiclendirme ve otonomi devri kanallariyla ger¢eklesmektedir. Dinamik
ortamlarda iggorenleri koordine eden, onlar1 motive ederek bagariya
ulagtiran vizyoner gevik liderler, personelin kurumsal aidiyetini dogrudan
derinlegtirmektedir (Telli vd., 2024: 240). Nitekim alanyazindaki giincel
ampirik aragtirmalar, gevik liderlik uygulamalarinin ¢aliganlarin ige adanmighk
ve orgiitsel baghlik diizeylerini istatistiksel olarak anlaml ve pozitif yonde
artirdigini giiglii verilerle kanitlamaktadir (Cinnioglu ve Ertogrul, 2022;
Peeters vd., 2022; Yazic1 vd., 2022). Literatiirdeki ¢aliymalar; otonomi ve
gorev kimliginin personelin igine duydugu psikolojik anlamlilig: glilendirerek,
orgiitsel bagliligin “adanmiglik” boyutunu maksimize ettigini gostermektedir
(Cotic vd., 2025: 82). Ekibe taninan bu inisiyatif alan: ve liderin destekleyici
tavri, ¢aliganlarin degisen ¢evre kosullarina karg1 “adaptasyon yetenegini”
yukari gekmektedir (Grass vd., 2020: 336; Cyfert vd., 2022: 1-2). Dolayisiyla
gevik liderlik; ¢aligan1 teknolojik doniigiimiin edilgen bir nesnesi olmaktan
cikarip, onu siirecin yetkilendirilmis, yenilik¢i ve kuruma duygusal diizeyde
bagli proaktif bir 6znesi haline doniistiirmektedir (Saimin vd., 2025: 1946;
Telli vd., 2024: 242).

Buna kargin literatiir, gevik doniigiimiin baglilik iizerindeki etkisinin her
zaman dogrusal ilerlemedigini; yiiksek hiz ve dijital sistemlerin yarattig1
stirekli erigilebilirlik baskisinin ¢alisanlarda teknostresi (Ye vd., 2024: 9;
Rademaker vd., 2025: 444) ve bu stresin en baskin boyutu olan “tekno-agir1
yiik (techno-overload)” olgusunu tetikleyerek zihinsel titkenmislik (Farmanesh
vd., 2025: 12), iy doyumunda azalma, ig-yasam ¢atigmasi ve igten ayrilma
niyeti (Alkhayyal ve Bajaba, 2024) gibi kurumsal aidiyeti agindirabilen yapisal
riskler barindirdigini vurgulamaktadir. Ancak tam da bu kirilma noktasinda
cevik liderligin sagladigy psikolojik destek ve otonomi, titkenmisligi onleyici
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giiglii bir tampon mekanizmasi olarak islev gormektedir (Rietze ve Zacher,
2022: 17). Nitekim yiiksek ig stresinin ve teknolojik taleplerin zannedilenin
aksine baglilig1 engelleyici bir unsur olmadigs; ¢alisanlarin artan baskr altinda
dahi ¢evik liderin sagladig: 6zerklik ve giiven iklimi sayesinde organizasyonel
aidiyetlerini siirdiirebildikleri saptanmugtir (Augustine vd., 2024: 60).

Netice itibariyla sanal ¢aligma ortamlarinda gevik liderligin stratejik bagarisi,
liderin davranigsal esneklik ve gesitlilik ve durumsalligi yonetme yetenegiyle
dogrudan iligkilidir (Jawadi vd., 2013: 202; Liao, 2017: 656). Liderin,
belirsizligin yiiksek oldugu ortamlarda hem takim i¢i dinamikleri seffaflikla
yonetmesi hem de digsal teknolojik soklara kargi ekibine rehberlik etmesi hayati
bir zorunluluktur. Bu ¢ok yonlii ve destekleyici yapr, dijital gagin dinamiklerine
asina olan ve hiyerarsiden ziyade yatay ig birligi arayan yeni nesil ¢alisanlarin
beklentilerini kusursuz bigimde kargilamaktadir (Henderikx ve Stofters,
2022: 11). Kapsaml literatiir is181inda gevik liderlik; teknostres ve sosyal
izolasyon risklerine kars1 ¢aligan esenligini koruyan, psikolojik gili¢lendirme
temelleri lizerinde yiikselen ve dijital doniisiim ¢aginda kurumsal aidiyetin
stirdiiriilebilirligini giivence altina alan en kritik organizasyonel yetenektir.

Sonug

Dijital teknolojilerin i siireglerine hizla entegre olmasi, organizasyonlardaki
mevcut kurallari sarsmig ve liderler ile caliganlar arasindaki geleneksel baglar
yeniden gekillendirmigtir. Kiiresel ekosistemde yaganan teknolojik sigramalar
ve i§ diinyasindaki karmagiklik, belirsizlik, hareketlilik ve siirekli degisim
ortamlar1 (VUCA), firmalarin gelecekteki firsatlari stratejik olarak okumasini
zorlagtirmakla kalmamig; ayni zamanda ¢aligan bagliliginin psikolojik
dinamiklerini de derinden etkilemigstir (Akkaya ve Bayram, 2021: 184). Bu yikict
doniigiim evresinde, fiziksel sinirlarin ortadan kalkmasiyla zedelenen kurumsal
aidiyet baginin yeniden ingasi, geleneksel komut-kontrol mekanizmalariyla
degil, proaktif ve uyarlanabilir bir liderlik vizyonuyla miimkiindiir (AINuaimi
vd., 2022: 638).

Mevcut literatiiriin ortaya koydugu temel argiimanlar baglaminda, ¢evik
liderlik salt bir operasyonel hiz aract olmanin 6tesine ge¢mistir; dijital ¢agin
yarattig teknostres ve sosyal izolasyon risklerine karst ¢alisanlarin psikolojik
dayanikliligini artiran bir “sosyo-duygusal tampon” iglevi gormektedir
(Rademaker vd., 2025: 444). Sanal ¢aligma aglarinda giiven ingasini merkeze
alan gevik liderin; empati kurma, vizyon aktarma ve galiganlarini ige giidiileme
ve ig birligi yapma becerisinin yaninda hizli ve dogru karar alma yetenegine
sahip olmasi, kurum iginde siirdiirtilebilir ¢evik bir kiiltiir yaratilmasinin temel
onkoguludur (Cakir ve Bilgivar, 2024: 812). Bu otonomi devri ve psikolojik
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giiglendirme mekanizmalari, ¢alisani teknolojik doniigiim siirecinin edilgen
bir par¢as1 olmaktan ¢ikararak, inisiyatif alan, yenilik¢i ve kuruma duygusal
diizeyde bagli proaktif bir aktore doniistiirmektedir (Cotic vd., 2025: 82).

Sonug olarak, hiyerarsiyi esneterek yeni nesil ¢alisanlarin yatay isbirligi
beklentilerini kargilayan gevik liderlik mimarisi, modern organizasyonlarin
stirdiiriilebilirlik kapasitesine yon veren dinamiklerden biridir (Henderikx
ve Stoffers, 2022: 11). Kapsaml kuramsal ger¢evenin de igaret ettigi gibi;
stirekli degisen durumlara ayak uydurabilen, takim olarak hareket eden,
gelecekte meydana gelebilecek firsat ve tehlikeleri diisiinebilen gevik liderler,
organizasyonel rotayi seffaflikla kurgulayarak kurumsal aidiyetin giiglenmesine

zemin hazirlamaktadir (Telli vd., 2024: 240).

Gelecekte yapilacak ampirik aragtirmalarin, gevik liderligin alt boyutlar
ile farkli teknostres ve titkenmiglik diizeyleri arasindaki iliskileri boylamsal
caligmalarla incelemesi, bu postmodern liderlik teorisinin akademik
sinirlarint daha da genigletecektir. Unutulmamalidir ki dijital ¢agda orgiitsel
stirdiirtilebilirlik, sadece kusursuz teknolojik altyapilar kurmakla degil; o
altyapiyr yonetecek olan “gevik insan kaynagina ve vizyoner liderlige yapilan
stratejik yatirimla giivence altina alinacakir.
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