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Ozet

Bu boliim, 21. Yiizyilin kiiresel doniisiim siirecinde i diinyasinin karg kargiya
kaldigr koklii degisimleri insan odakli bir yonetim anlayisi gergevesinde
ele almaktadir. Dijitallesme, yapay zeka, biiyiik veri ve uzaktan ¢aligma
gibi teknolojik gelismeler yalnizca i yapis bigimlerini degil ayni zamanda
liderlik tarzlarini, orgiitsel yapilari ve calisan deneyimini de derinlemesine
doniistiirmektedir. Bu doniisiimiin merkezine insani yerlestiren yaklagim,
bireylerin psikolojik, kiiltiirel ve sosyal ihtiyaglarini dikkate alan yeni nesil
yonetim paradigmalarinin gelismesini zorunlu kilmaktadir.

Ilk olarak, dijitallesme ve uzaktan galigma siireglerinin i yagamu iizerindeki
etkileri analiz edilmigtir. Devaminda kiiltiirel zeka ve kiiresel takimlarda
psikolojik uyum kavramlar ele alinarak ¢ok kiiltiirlii ekiplerin etkin yonetimi
igin bireylerin kiiltiirel farkindalik gelistirmesi gerektigi vurgulanmugtir.
Ugiincii olarak dijital liderlik kavrami degerlendirilmistir.

Boliimiin ikinci yarisinda kiiresel dontisiimde orgiit psikolojisi tizerinde
durulmugtur. 1lk olarak orgiitsel ve psikolojik dayaniklilik kavramlari,
degisken ve krizlerle dolu gagdas galiyma ortamlarinda siirdiiriilebilir bagar
i¢in vazgecilmez iki unsur olarak sunulmustur. Son olarak psikolojik giivenlik
ve yenilikgilik kiiltiirii konusu ele alinmistir.

Genel olarak bu boliim, dijital cagda orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde edebilmesi igin insan1 merkeze alan, kiiltiirel farkindahig:
yiiksek ve psikolojik giivenlige dayali bir yonetim anlayiginin benimsenmesi
gerektigini giiclii bir bi¢gimde ortaya koymaktadir. Sonug olarak, dijital cagin
gerektirdigi insan odakli orgiitsel yapilar; teknolojik gelismelerin yani sira
psikolojik giiven, kiiltiirel zeka, liderlik duyarliligi ve dayaniklilik ekseninde
biitiinciil bir gekilde inga edilmelidir. Bu boliim, hem akademik literatiire
hem de uygulayicilara yonelik giiglii bir kuramsal ve pratik ¢ergeve sunmayi
hedeflemektedir.
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1. Kiiresel Doniisiimde Insan Odakli Yonetim

21. yiizyilin ikinci geyregine yaklagirken yaganilan kiiresel doniigiim, orgiit
yapilarinin ve yonetim anlayiglarinin yeniden tasarlanmasini zorunlu hale
getirmektedir. Dijitallesme, yapay zeka, biiyiik veri ve uzaktan ¢aliyma gibi
gelismeler yalnizca is yapig bigimlerini degil ayni zamanda galigan deneyimini,
liderlik anlayigin1 ve takim dinamiklerini de kokten degistirmektedir. Bu
doniisiimiin merkezinde ise “insan” yer almaktadir. Artik yalnizca siiregleri
optimize etmek degil bireylerin duygusal, kiiltiirel ve psikolojik ihtiyaglarini
anlamak ve bu anlayisla yonetmek esastir.

Kiiresellesen is diinyasinda farkli cografyalardan gelen caliganlarin bir
arada bulundugu takimlar, kiiltiirel gesitliligi yonetebilecek donanimda
liderlere ve organizasyonel yapilara ihtiyag duymaktadir. Dolayisiyla kiiltiirel
zeka sadece bir tercih degil aslinda stratejik bir zorunluluk haline gelmistir.
Uzaktan ¢aligmanin yayginlagmast ile birlikte fiziksel yakinligin yoklugunda
psikolojik giiven, aidiyet duygusu ve sosyal baglar daha kritik bir hale gelmis;
bu sebeple yoneticilerin ¢alisanlar arasinda psikolojik uyum saglamalari insan
odakli yonetimin temel unsurlarindan biri olmugtur.

Bu boliimde, insan odakli yonetimin kiiresel doniigiim baglamindaki
onemine odaklanilacak; dijitalleyme ve uzaktan ¢aligmanin ¢aligma yagamina
etkileri, kiiltiirel zekanin ¢ok kiiltiirlii takimlardaki 6nemi ve psikolojik
uyumun kiiresel takimlarda nasil saglanabilecegi degerlendirilecektir.

1.1. Djjitallesme ve Uzaktan Caligma

Son yillarda yagamilan teknolojik gelismelerle birlikte “dijitallesme”
kavrami ig diinyasinda ve akademik ¢aligmalarda 6ne ¢ikan bir olgu haline
gelmistir. Tlk kez 1971 yilinda kullanilan dijitallesme ile ilgili bir¢ok tanimlama
yapilmig, bu tanimlar genel olarak djjitallesmenin temeliyle ortiigmektedir

(Blengini, 2020; Siikranl, 2020).

Dijitallesme, yonetim ve Orgiit ¢aligmalart literatiiriinde ~ gesitli
boyutlariyla tanimlanmaktadir. Tilson ve arkadaglar1 (2010) dijitallesmeyi,
dijital altyapilarin ekonomik ve sosyal yapilart doniigtiirmedeki rolii
baglaminda djjital inovasyonun yayilimini hizlandiran bir degisim stireci
olarak agiklamaktadir. Reis ve arkadaglar1 (2020) bu stireci, analog verilerin
dijital dile donistiiriilmesi yoluyla igletmeler ve misteriler arasindaki
etkilesimi artiran, toplumsal ve ekonomik katma deger saglayan bir yap1
olarak degerlendirmektedir. Khin ve Ho (2019) djjitallesmeyi, dijital
teknolojilerin igletmelerin i modellerini, deger yaratma yontemlerini ve
rekabet stratejilerini doniistiirmesine olanak taniyan stratejik bir siireg olarak
ele almaktadir. Dijitallesme yalnizca bilgi teknolojilerinin  uygulanmasi
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anlamina gelmez, ayni zamanda i siireglerinin, organizasyon yapilarinin ve
deger onerilerinin temel diizeyde yeniden gekillendirilmesini igeren karmagik
bir doniisiimdiir; bu sebeple dijitallesme 6zel ve profesyonel hayatimizin
her alaninda oldugundan yoneticiler ve politika yapicilar igin 6ncelik haline
gelmektedir (Legner,2010).

Tiim bu tanimlar dogrultusunda dijitallesme, sadece analog bilgilerin
dijital formata gevrilmesi degil, ayn1 zamanda bilgi ve iletigim teknolojilerinin
rehberliginde i stireglerinin, miisteri iliskilerinin ve 6rgiitsel yapinin stratejik
olarak yeniden tasarlanmasi siirecidir. Bu siireg, teknolojik uyum kadar
kiiltiirel, yapisal ve ekonomik adaptasyonu da gerektirir.

Dijitallesmenin  sadece teknolojik degil, ayn1 zamanda Orgiitsel ve
kiiltiire] doniigtimleri de beraberinde getirmesi, ¢aligma bigimlerinin yeniden
sekillenmesine zemin hazirlamigtir. Bilgi ve iletisim teknolojilerinin hizl
gelisimi, zaman ve mekan bagimhligim azaltarak ¢aligma faaliyetlerinin
farkl ortamlarda yiiriitiilebilmesini miimkiin kilmigtir. Bu dijital dontistim,
i giiciiniin yonetiminde esneklige duyulan ihtiyact artirmig; ozellikle kriz
anlarinda alternatif ¢aliyma yontemlerine olan egilimi tetiklemistir. Boylece,
dijitallegme siireci yalmzca verimlilik ve hiz agisindan degil, ayn1 zamanda
insan kaynaklar1 uygulamalarinda da esneklik temelinde yeni modellerin
ortaya ¢ikmasmna katki saglamistir. Geleneksel uygulamalar, gliniimiiziin
dinamik ve rekabet¢i ortaminda siirdiiriilebilirligini yitirirken, isletmeler daha
esnek ve uyarlanabilir yapilar gelistirmeye yonelmiglerdir. Bu doniigiimiin
1§ hukukuna yansimast ig iligkilerinin esneklik kazanmasi seklinde olmustur
(Demircioglu ve Engin, 2002). Esneklesen galiyma diizeni beraberinde
uzaktan ¢aligma modeli gelistirilmigtir.

Uzaktan galiyma, en genel sekliyle, igin tamami ya da bir kisminin
geleneksel igyeri diginda alternatif bir mekanda yiiriitiilmesini ifade etmektedir
(ILO, 2020a). Her ne kadar bu galiygma bigiminin ortaya ¢ikmasinda
teknolojik ilerlemelerin bag rol oynadig: diisiiniilse de aslinda kokeni sanayi
devriminden daha eskiye dayanan bir uygulamadir. Baglangig¢ta daha gok
evde ¢aligma bi¢iminde sinirh kalan bu model, dijitallemenin etkisiyle farkl
bir boyut kazanmis ve daha esnek bir yapiya biiriinmiigtiir (Siizek, 2017;
Celik vd., 2019). Uzun bir ge¢mige sahip olan bu alternatif istthdam modeli
ozellikle Covid-19 pandemisinin etkisiyle kiiresel diizeyde 6énemli bir ivme
kazanmugtir. (Akyigit, 2021; Akbag Tuna ve Tiirkmendag, 2020).

Son yillarda hiz kazanan djjitallesme stireci, i3 diinyasinda yalnizca
teknolojik araglarin kullanimini artirmakla kalmamus, ayn1 zamanda orgiitsel
yapilari, insan kaynaklar politikalarini ve istihdam bigimlerini kokli bigimde
doniigtiirmiistiir. Bu dontisiim, ozellikle esneklik kavramini ig yagaminin
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merkezine yerlestirmistir. Bilgi ve iletigim teknolojilerinin sundugu olanaklar
sayesinde zamana ve mekana bagimli olmayan ¢alisma bigimleri miimkiin
hale gelmig; bu da uzaktan ¢aliymayi, dijitallesmenin en somut giktilarindan
biri olarak one ¢ikarmistir.

Geleneksel galiygma modelleri, kiiresel rekabetin ve teknolojik degisimin
hizina ayak uydurmakta yetersiz kalirken, dijitallesme isletmelerin daha
esnek, ¢evik ve siirdiiriilebilir yapilar kurmasina zemin hazirlamistir.
Ozellikle COVID-19 pandemisi, bu gegisi hizlandiran ve dijital galigma
kiiltiiriinii zorunlu kilan bir doniim noktasi olmugtur. Bu baglamda uzaktan
caligma, gegici bir 6nlem olmaktan ¢ikarak kalici bir ig modeli haline gelmig
ve modern istthdam anlayiginin 6nemli bir par¢asi olmugtur.

Aragtirmalarin bu kapsamda ele alinmasi, hem dijitallesmenin kavramsal
derinligini hem de galiyma yagamu iizerindeki ¢ok boyutlu etkilerini daha
iyi kavramamiza olanak tanimaktadir. Orgiitsel psikoloji, insan kaynaklari
yonetimi, i§ hukuku ve teknoloji yonetimi gibi disiplinlerin kesigiminde
yer alan bu donisiim, yalnizca bugiiniin degil, gelecegin ig yagamini
sekillendirecek temel dinamiklerden biri olmayr siirdiirmektedir.

Bu nedenle, dijitallesmenin etkilerini sadece teknolojik bir evrim olarak
degil, aym1 zamanda sosyo-ekonomik bir yeniden yapilanma siireci olarak
degerlendirmek gereklidir. Tsverenlerin, galisanlarin ve politika yapicilarin bu
doniistimii ¢ok boyutlu ele alarak yeni stratejiler gelistirmest, stirdiiriilebilir
ve kapsayici bir ig diinyasi igin temel bir zorunluluk haline gelmistir.

Tim bu degerlendirmeler gostermektedir ki, dijitallesme ve kiiresel
doniigiim, yalnizca teknolojik altyapinin gelisimiyle sl kalmamakta;
bireylerin i§ yagamina bakigini, orgiitlerin insanla kurdugu iligki bigimini ve
psikolojik isleyisleri kokten yeniden tanimlamaktadir. Orgiitsel psikoloji, bu
yeni ¢agda sadece bireyin i§ yerindeki davraniglarini degil, dijital ortamdaki
varolusunu, aidiyetini ve esneklikle sekillenen yeni rollerini de analiz etme
sorumlulugu tagimaktadir. Uzaktan g¢ahiyma, dijitallesmenin somut bir
ciktis1 olarak esneklik, bagimsizlik ve verimlilik vaat ederken, ayn1 zamanda
yeni stres kaynaklari, yalnizlik ve tiikkenmislik gibi psikolojik zorluklar1 da
beraberinde getirmektedir. Bu nedenle, orgiitsel yapilar, liderlik anlayiglar
ve 1§ giicii politikalart; teknolojik gelismelere uyumlu, psikolojik ihtiyaglara
duyarli ve sosyo-ekonomik siirdiiriilebilirligi gbzeten bir yaklagimla yeniden
tasarlanmalidir. Boylece dijitallesme, insan odakli, biitiinciil ve etik temelli
bir doniigiim siirecine Onciiliik edebilir.
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1.1.1. Vaka Analizi: GitLab

GitLab, tamamen uzaktan ¢aligan yazilim girketlerinden biridir ve uzaktan
caliyma Onciilerindendir. Tiim ¢alisanlar1 ofis ortami olmaksizin diinyanin
dort bir yanina dagilmig durumdadir. Bu yap: teknolojik bir karar olmanin
otesinde insan odakli bir yonetim stratejisidir. Sirket, bireylerin cografi
sinirdan bagimsiz olarak en verimli oldugu ortamda galiymasi gerektigi
fikrini desteklemektedir.

Bu yapiy1 uygulama stratejileri olarak asenkron iletisim sistemleri, tiim
politika ve kararlarin kamuya agik bir gekilde agiklandigr geffathik kiiltiiri,
kiiltiire] adaptasyon rehberleri kullaniimaktadur.

Calisanlar arasinda etkin i birligi, Covid sonrasi birgok girketin model
aldigr onctii bir yapi, ¢alisgan memnuniyeti ve yetenek kazaniminda yiiksek
skorlar bu sistemin ¢iktilar1 arasinda yer almaktadur.

1.2. Kiiltiirel Zeka ve Kiiresel Takimlarda Psikolojik Uyum

Cesitlilige sahip bir ig giicliniin potansiyelinden tam olarak yararlanmak
i¢in kiiltiirel zekaya sahip galisanlara sahip olmak zorunludur (Earley ve
Mosakowski, 2004). Kiiltiirel zeka, kiireselleme baglaminda 6nemli bir
aragtirma alani haline gelmistir. Kiiltiirel zeka, farkl kiiltiirel ge¢mislere
sahip bireylerle uyum saglama ve etkilesim kurma kapasitesi olarak
tanimlanmaktadir (Bukhari vd., 2025). Kiiltiirel zeka, bireylerin kiiltiirel
farklihiklart tamima ve bunlar hakkinda bilgi edinme yetenegini igerir ve
kiiltiirleraras: baglamlara uyum saglar (Alifuddin ve Widodo, 2022 ; Paiuc,
2021; Sternberg vd., 2021). Kiiltiirel olarak zeki bir kigi, hayatinda ve
kariyerinde minimum rahatsizlikla, farkl iilkelerden insanlarla etkilegime
girebilir ve aligilmadik ortamlarda etkili bir gekilde hareket edebilir.
Kiiltiirel zeka yalmizca biligsel bilgiyle sinirli kalmaz; meta-biligsel (nasil
diisiindiigiiniiz), biligsel (ne bildiginiz), motivasyonel (nasil hissettiginiz)
ve davranigsal (ne yaptiginiz) olmak iizere dort temel bilesenden olugur
(Bratianu et al., 2025). Meta-biligsel zeka, ev sahibi tilkenin kiiltiirel bilgisini
anlamak i¢in kullamilan iist diizey biligsel stireglerle ilgilidir. Bireylerin
etkilesimler sirasinda bagkalarinin kiiltiirel tercihlerini anlamalarina yardimei
olur. Biligsel zeka, ev sahibi iilkedeki yasal, sosyal, politik ve ekonomik
faktorler de dahil olmak tzere, farkh kiiltiirdeki degerler, normlar ve
uygulamalar hakkinda agik bilgiye odaklanir. Motivasyonel zeka ise kiiltiirel
farkhiliklarin karakterize ettigi durumlarda yerine getirme istegini ve bireyin
ilgisini kapsar. Davranigsal zeka ise, ev sahibi iilkelerle etkilesim kurarken
davranig1 uyarlama kapasitesini ifade eder.
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Kiiltiirel zeka, farkl kiiltiirel gegmislere sahip meslektaslarla etkilesimde
giiven, yetkinlik ve 6z yeterlilik duygusunu gelistirerek ¢alisan katilimini
artirir (Ramalu ve Subramaniam, 2019). Yiiksek kiilttirel zekaya sahip
calisanlar, kiiltiirel farkliliklara uyum saglama ve kiltiirler arasi etkili
iletigim kurma konusunda daha beceriklidir. Bu artan 6z giiven, kendilerini
degerli katilimcilar olarak hissetmelerini saglayarak ig ve meslektaglarryla
etkilesimlerini artirir. Aragtirmalar, yiiksek kiiltiirel zekaya sahip bireylerin
farkli bakis agilarini benimseme ve farkli kiiltiirel geg¢mislerden gelen
katkilar1 takdir etme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir
(Schalk ve Van der Linden, 2012). Bu Kkiiltiir, ig birligini, ekip ¢aligmasini ve
agik iletigimi tegvik ederek ¢alisanlar arasinda psikolojik giivenlik ve aidiyet
duygusu yaratir.

Kiiltiirel zekdmin orgiitler agisindan tagidigy stratejik deger, ozellikle
kiiresel takimlar s6z konusu oldugunda daha da belirginlegsmektedir. Farkli
kiiltiirlerden bireylerin bir araya geldigi bu takimlar, ¢esitliligin sundugu
yaratici potansiyeli barindirirken, uyum ve ig birligi igin belirli bir psikolojik
altyapiya da ihtiyag duyar. Iste bu noktada, kiiltiirel zek4 ile birlikte psikolojik
uyum kavrami devreye girer. Psikolojik uyum; bireylerin, bulunduklar
takim iginde kendilerini kabul gormiis, degerli ve giivende hissetmeleri
olarak tanimlanabilir. Bu durum, ¢aliganlarin 6zgiin kimliklerini koruyarak
takim iginde aktif katki sunmalarina olanak saglar ve bireysel memnuniyetin
yant sira kolektif basarty1 da artirir.

Kiiresel takimlarda psikolojik uyumun saglanamamast ise, giiven eksikligi,
iletisim sorunlar1 ve diglanma hissi gibi olumsuz sonuglara yol agabilir. Bu
durum sadece bireyleri degil, takimin verimliligini ve i§ ¢iktilarinin kalitesini
de olumsuz etkiler. Dolayisiyla, yiiksek kiiltiirel zeka yalmizca bireylerin
tarkliliklarla baga ¢itkmasina yardimcr olmakla kalmaz; ayni zamanda takim
tiyeleri arasinda ortak bir anlayig zemini olugturarak uyumlu ve siirdiiriilebilir
takim iligkilerinin ingasina da katki sunar.

Son olarak, dijitallesmenin hiz kazandig: hibrit ve uzaktan g¢aligma
ortamlarinda, kiiltiirel zekdnin ve psikolojik uyumun Onemi daha da
artmaktadir. Cografi sinirlarin ortadan kalktigi bu yeni ¢aligma modellerinde,
tarkli kiiltiirlerden bireyler artik sadece uluslararasi gorevlendirmelerde degil,
giindelik is stireglerinde de etkilesim hélindedir. Bu nedenle, orgiitlerin
yalnizca teknik donanmmi degil; ¢ahisanlarin kiiltiirel farkindaligini, empati
becerilerini ve davramgsal esnekligini gelistirecek politikalar iiretmesi
gerekmektedir. Boylece kiiltiirel cesitlilik bir engel degil, orgiitsel bagarry1
artiran bir kaynak haline gelebilir. Kiiltiirel zeka, bu siirecin merkezinde yer
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alarak, sadece performans degil; ayni zamanda psikolojik giivenlik, aidiyet ve
biitiinliik duygusu agisindan da kritik bir rol oynamaktadir.

1.2.1. Vaka Analizi: Unilever

Unilever, 190’dan fazla iilkede faaliyet gosteren ve ¢ok kiiltiirli ig
giicline sahip global bir girkettir. Ayn1 zamanda kiiltiirel ¢esitliligi yonetsel
avantaja doniigtiirmenin iyi bir 6rnegidir. Bu kapsamda ¢aliganlara yonelik
programlar, liderlik ve kogluk programlari, farkl iilkelerdeki ¢alisanlarin
ortak projelerde ¢aligmasi gibi uygulama stratejileri bulunmaktadir. Sirkette
caligan katilim, yiiksek performansli karma ekipler ve inovasyon giktilarinda
artig bu stratejilerin ¢iktilarr arasinda yer almaktadir.

1.3. Dijital Liderlik: Kiiresel Takimlar I¢in Déniistiiriicii Bir Rol

Dijital doniigiim insanlarin ¢aliyma, etkilesim ve diistinme bigimlerini
etkilemektedir (Hai vd. 2021). Geleneksel liderlik zihniyeti yaklagimlari,
son derece belirsiz ve hizli degisen ig ortamlar1 ¢aginda yetersiz kalmaktadir
(Kane vd. 2019). Dijitallesme ¢aginda rekabetgi bir gekilde liderlik edebilmek
igin liderlerin liderlik tarzlarini degistirmeleri gerekiyor; ¢iinkii glinlimiizde
gogu kurumsal liderin becerileri giincelligini yitirmis durumda ve bu liderler
djjital doniigiim i¢in gereken beceri setine sahip degiller (Ready vd ., 2020).
Dolayisiyla, liderler bu degisime hazirlanmali ve sirketteki herkes igin
uyumlu bir ortam yaratacak davranglar gelistirmelidir. Ayrica, kuruluslar,
yoneticilerin bu ortamda basarili olmak igin ihtiyag duyduklar temel liderlik
yeteneklerinin farkinda olmalidir (Cortellazzo vd., 2019).

Dijital liderlik firmalarin bagarili dijital doniigiimii igin gereklidir ve
geleneksel liderlik tarzlarindan farkhidir (Erhan vd., 2022). Dijital liderlik,
belirli dijital becerilere ve Ozelliklere sahip bir lideri igerir ve kuruluglarin
dyjital doniiglimiinde 6nemli bir rol oynar (Erhan vd., 2022). Dolayisiyla,
bu liderler firmalar igin birer gii¢ merkezidir ve mevcut kaynaklarina deger
katarlar. Ayni zamanda ¢aliganlar1 takim halinde 6grenmeye tegvik ederek ve
onlara kendilerini gelistirme firsatlari vererek (Kane vd., 2019; Chatterjee
vd., 2023) piyasa trendlerini 6ngoérmek ve ¢aliganlari bagarili olmaya
hazirlamak igin doniistiiriicii bir vizyona ve ileriye doniik bir bakig agisina
sahiptirler.

Dijital liderlik, organizasyonlarin dijital doniigiim siireglerini yonlendiren,
teknolojik bilgi birikimini stratejik ongoriiyle birlestiren ve organizasyonel
geviklige onciiliik eden bir liderlik tiiri olarak tanimlanmaktadir. El Sawy
ve arkadaglar1 (2016), djjital liderligi yalnizca teknolojiyle ilgili becerilere
indirgemek vyerine, organizasyonel yeniden yapilanma, vizyon belirleme
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https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/bij-04-2023-0283/full/html?casa_token=k4X6EjVMcwoAAAAA%3AtiQYScSgT_SfBYoPoCcbkz65qf6CdCSwjSvmZifTxojpkKulo_k1k2tjUSGFYKavl4bQBTESeQeuWWPKW8xtm3Jw3eIS84YxAvul7vkv63rOFEIQ0g#ref177
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https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0275531924004379?casa_token=DE6tHtvAuPcAAAAA:XR9W-Dbt-A7IQ7G4rk6gXiC_q-TWD3V2c5tmWgdw7FeoyEsDdHPVYv_wbLFRV7iVFSddq5Fg#bib14
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ve kiiltiire] doniigiim kapasitesiyle iliskilendirmektedir. Bu liderlik tiirii,
belirsizlikle baga ¢ikma, yeniligi tesvik etme ve caliganlarin dijjital diinyaya
uyumunu kolaylagtirma konusunda kritik bir rol iistlenmektedir.

Kiiresel organizasyonlar hizla degisen ¢evresel kosullara karsi hizli
adaptasyon gelistirmek zorundadir. Dijital liderler bu noktada degisim
yonetiminin merkezinde yer alir. Kane ve arkadaslar1 (2019), bagarili dijital
doniigiim stireglerinin arkasinda vizyoner dijital liderlerin oldugunu ve bu
liderlerin degisim karsisinda organizasyonun i¢ direnglerini kirabildigini
ortaya koymaktadir. Bu liderlerin geviklik, inovasyon ve teknolojiye agiklik
gibi davranuglari, kiiresel ekiplerde rekabet avantaji saglar.

Sonug olarak, dijital liderlik kiiresel takimlarin karsi kargiya oldugu
teknolojik, kiiltiirel ve yapisal doniigiim stireglerinde stratejik bir rehberlik
islevi gormektedir. Belirsizliklerin arttigr dijital ¢agda, yalmizca teknolojik
araglart kullanmak yeterli degildir; bu araglarin insan odakh, katilimcr ve
esnek liderlik anlayislariyla biitiinlestirilmesi gerekmektedir. Dyjital liderler,
hem orgiitsel degigimi yonetme kapasitesiyle hem de kiiltiirel ¢egsitlilik ve
psikolojik giivenlik gibi unsurlart biitiinciil sekilde ele alma becerileriyle,
kiiresel takimlarin bagarisinda belirleyici rol tistlenmektedir.

Bu dogrultuda su 6neriler sunulabilir:

1. Liderlik Gelisim Programlari, sadece teknik yetkinlikleri degil; kiiltiirel
zeka, empati, dijital iletigim becerileri ve psikolojik giiven ingasi gibi
unsurlari da kapsayacak sekilde yeniden yapilandirilmalidir.

2. Kiiresel ve sanal takimlarda gorev yapan liderler igin dijital liderlik
sertifikasyonlar1 ve mentorluk programlari tegvik edilmeli, bu liderlerin
hibrit ve daginik yapilarla etkili ¢aligmalari igin destekleyici politikalar
gelistirilmelidir.

3. Kurumlar, ¢ahisanlarin kiiltiirel gesitlilik i¢inde uyumlu galigmasini
saglamak igin kiiltiirlerarasi egitimler sunmali, takim tyeleri arasinda
ortak degerlerin ve giiven ortaminin geligmesine katki saglamahdir.

4. Insan kaynaklart stratejileri, dijitallesmenin getirdigi esnek caligma
modellerine uygun olarak yeniden ele alinmali; ¢alisan deneyimi,
psikolojik iyi olug ve baglilik konular1 6nceliklendirilmelidir.

Sonug olarak, dijital doniigtim yalnizca teknolojik bir siire¢ degil; insan,
kiiltiir ve liderlik ekseninde yeniden yapilandirilmas: gereken gok katmanlh
bir degisim siirecidir. Bu doniigiimiin bagarisi ise dijital liderlik anlayiginin,
kiiresel vizyonla ve insan odakli degerlerle birlikte sekillendirilmesine
baglhdir.
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1.3.1. Vaka Analizi: Siemens

Siemens, 2016 yilinda baslattigr dijital doniigiim siirecinde yalnizca
teknolojik altyapisini degil liderlik anlayisini da yeniden yapilandirdi.
Siemens, dijital doniigiim siirecine galiganlarinin etkin bir gekilde uyum
saglayabilmesi igin dijital yetkinlik gelistirme programlarmna biiyiik 6nem
vermektedir. Bu kapsamda, “Leadership Excellence Program™ gibi stratejik
girisimlerle gelecegin liderlerini yetistirmeyi hedeflemekte; ayni zamanda
veri analitigini kullanarak yetenek yonetimi ve gelistirme siireglerini daha
verimli ve etkili bir gekilde yiirtitmektedir.

2. Kiiresel Doniisiimde Orgiit Psikolojisi

2.1. Orgiitsel Dayaniklilik ve Psikolojik Dayanikliik

Dijitallesmenin ve kiiresel doniigtimiin sekillendirdigi yeni ig yapilari,
yalnizca teknik ve operasyonel degisimlerle sinirli kalmayip, ¢alisanlarin
psikolojik iyi olug halini ve Orgiitlerin adaptasyon kapasitesini de derinden
etkilemektedir. Bu noktada, belirsizliklerle dolu ¢alisma ortamlarinda hem
bireysel hem de kurumsal diizeyde giiglii kalabilmenin anahtari, orgiitsel
dayanikliik ve psikolojik dayaniklihk kavramlarinda gizlidir. Krizler,
teknolojik sigramalar ve sosyo-Kkiiltiirel degisimlerin yogunlastigi bu ¢agda,
yalnizca dyjital altyapr degil, ayn1 zamanda insanin dayaniklilik kapasitesi de
bagariy1 belirleyen stratejik bir unsur haline gelmistir.

Giiniimiiz organizasyonlari, hizla degisen ¢evresel kogullar, beklenmedik
krizler ve artan rekabet baskisi kargisinda ayakta kalabilmek ve bu tiir
zorluklardan en az diizeyde etkilenmek i¢in stirekli bir miicadele igindedir.
Ayn1 zamanda gevresel degisimlere uyum saglayabilme becerisi de igletmeler
i¢in stratejik bir gereklilik héline gelmistir. Bu baglamda, o6zellikle farkli
disiplinlerde uzun siiredir ele alinmasina ragmen, yonetim ve isletme
alaninda yeni bir kavram olan “dayaniklihk” kavrami dikkat ¢ekmektedir
(Robb, 2000; Burnard ve Bhamra, 2011; Bhamra vd., 2011). Bir
isletmenin yikict bir olaydan ya da biiyiik 6lgekli bir krizden hizli ve etkili
bir sekilde toparlanabilmesi, biiylik olglide sahip oldugu organizasyonel
yapi, operasyonel sistemler ve yonetsel siireglerin dayanikliligina baghdir
(Seville vd., 2008). Bu unsurlar ne kadar giiglii ve esnekse, organizasyonun
kriz sonrasi yeniden yapilanma ve siirdiiriilebilirlik sans1 da o denli yiiksek
olacaktur.

Orgiitsel dayamikhlik, kurumlarin karmagik ve belirsiz ortamlara uyum
saglamalarina, beklenmedik gelismeler kargisinda direngli kalmalarina ve
stirekli gelisgimi stirdiirebilmelerine olanak taniyan 6nemli bir yetkinliktir
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(Xie vd., 2022). Bu kapasite, isletmelerin zorluklar kargisinda kendilerini
yeniden yapilandirmalarini ve yenilikgi yollarla faaliyetlerini stirdiirmelerini
miimkiin kilar. Ayn1 zamanda, orgiitsel dayaniklilik sosyal, ekonomik ve
gevresel sorunlara etkili ve stirdiiriilebilir ¢oztimler iiretme konusunda da
kuruluglara avantaj saglar (Metcalf ve Benn, 2012).

Orgiitsel dayamkhligin en biiyiik avantaji, kriz anlarinda yalmizca hayatta
kalmay1r degil, aym zamanda krizden giiglenerek g¢ikabilmeyi miimkiin
kilmasidir. Bu yetkinlik, organizasyonlarin stratejik karar alma siireglerini
hizlandirir, belirsizlik altinda iglevselligini koruyarak uzun vadeli bagariy1
giivence altina alir. Ayni1 zamanda orgiit igi giiven, i birligi ve 6grenme
kiiltiiriinii tegvik ederek degisim yonetimini de kolaylagtirir. Dayanikl
organizasyonlar, ¢evresel tehditleri sadece pasif bir sekilde kargilamakla
kalmaz; bu tehditleri firsata doniistiirebilecek ¢eviklikte davranirlar. Bu
ozellik, ozellikle dijjitallesmenin  hizlandirdigr  doniigiim ~ siireglerinde,
kurumlara rekabet avantaji saglar. Ancak, orgiitsel dayaniklilig: siirdiiriilebilir
kilmak igin yalnizca sistemsel ve yapisal diizeyde degisiklikler yeterli degildir;
bireylerin de benzer bir psikolojik dayaniklilik sergileyebilmeleri kritik
onemdedir.

Bu baglamda, orgiitlerin kolektif esnekliklerinin temelinde, galiganlarin
bireysel diizeyde gelistirdikleri psikolojik dayaniklilik yer almaktadir.
Dayaniklilik, bireyin yalmzca zorluklar, stres, ¢atigmalar ve basarisizliklar
kargisinda toparlanabilme yetenegini degil; ayn1 zamanda olumlu gelismelere,
degisime ve artan sorumluluklara uyum saglama becerisini de kapsar
(Luthans, 2002). Psikolojik dayaniklilik, bireyin stres, baski, belirsizlik ve
zorluklarla kargilagtiginda duygusal, biligsel ve davranigsal yonden dayanikl
kalabilmesini ifade eder. Orgiitler ne kadar gelismis sistemlere sahip olursa
olsun, bu sistemleri igletecek olan bireylerin zihinsel dayanikhligr zayifsa,
stirdiiriilebilir bagar1 elde etmek miimkiin degildir. Psikolojik dayaniklilig
yiiksek bireyler, travmatik olaylar, hastaliklar veya yogun stres durumlarryla
kargilagtiklarinda bu durumlar1 kisa siirede geride birakma egilimindedir
(Wilks, 2008). Dijitallesmenin yarattigi hiz, stirekli degigim ve pandemi
sonrast ¢aligma bigimlerinin getirdigi izolasyon gibi kogullar altinda,
calisanlarin igsel gii¢ kaynaklarina dayanarak pozitif tutum sergilemelersi;
zorluklar1 6grenme firsatina gevirebilmeleri, hem bireysel iyilik hali hem de
kurumsal direng agisindan vazgegilmez hale gelmistir.

Dayaniklihgin gelismesi, bireyin kendi giiglii yonlerini ve becerilerini
tanimasinin  yanir sira sosyal destek kaynaklarini etkili bir bigimde
degerlendirmesiyle yakindan iliskilidir. Bu  geligim  siireci  genellikle,
zorluklarin ortaya ¢tkmadan o6nce Ongoriilmesini ve bu engellerle baga
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ctkmak igin Onleyici stratejiler gelistirilmesini igerir. Ayrica bireylerin,
stresli durumlarda ilk olarak verdikleri diigiinsel ve duygusal tepkileri fark
etmeleri ve bu farkindalikla birlikte dikkatlerini daha esnek, ¢6ziim odakl
diisiincelere yonlendirmeleri de psikolojik dayanikliligi besleyen temel
mekanizmalardandir. Bu  siiregte, mevcut kaynaklarin farkina varmak
ve alternatif ¢6ziim yollarii degerlendirmek, bireyin giiglenerek devam
etmesini saglayan énemli bir adimdir (Luthans vd., 2006).

Kiiresel doniigiimiin hiz kazandigy, belirsizliklerin kalici hale geldigi ve
djjitalleymenin ig yagamini derinden sekillendirdigi giiniimiizde, orgiitsel ve
bireysel diizeyde dayaniklilik, siirdiiriilebilir bagar1 igin vazgegilmez stratejik
bir unsur haline gelmistir. Artik yalnizca teknolojik altyapiya yatirim yapmak
yeterli degildir; caliganlarin psikolojik saglamhigina, esnekliklerine ve
degisen kosullara uyum kapasitelerine de ayn1 derecede 6nem verilmelidir.
Orgiitsel dayaniklilik, kurumlarin krizlere kargi direng geligtirerek varligini
stirdiirebilmesinisaglarken; psikolojik dayaniklilikise bireylerin i¢sel dengesini
korumasina ve performansini yiiksek tutmasina olanak tanimaktadir. Bu iki
kavramin birlikte degerlendirilmesi, sadece bugiiniin sorunlarini agmakla
kalmayip, gelecegin ig diinyasinda daha direngli, daha duyarli ve daha insani
yapilarin kurulmas: agisindan da biiyiik 6nem tagimaktadir. Dolayisiyla,
cagdas liderlerin ve politika geligtiricilerin bu iki dayaniklilik bigimini stratejik
bir 6ncelik olarak gormeleri ve biitlinciil yaklasgimlar gelistirmeleri, kiiresel
dontigimiin gerektirdigi yeni organizasyonel zihniyetin temel taglarindan
biri olacaktir.

2.1.1. Vaka Analizi: Airbnb

Airbnb, Covid pandemisi sirasinda rezervasyonlarin %80 oraninda
diigmesi sonucu biiylik bir krizle karsi kargtya kalmugtir. Ancak sirketin
gosterdigi orgiitsel dayaniklilik bu siireci firsata gevirerek yeniden biiyiimeyi
sagladi. Sirket kriz aninda seffaf iletisim, galiganlara ig bulma rehberligi,
uzun siireli konaklama ve online deneyimler segmentine gegig stratejileri
uygulamistir. Ornek gosterilen bir “insan odakli kriz yonetimi modeli”
gelistirmistir ve bagarili olmustur.

2.2. Psikolojik Giivenlik ve Yenilik¢ilik Kiiltiirii

Giiniimiiziin hizla degigen, yiiksek rekabetin hiikiim siirdiigii piyasa
kogullarinda orgiitlerin basarisi, biiyiik 6l¢iide inovasyon yeteneklerine bagli
hale gelmistir. Inovasyon yalnizca teknolojik ilerlemelerle siurli kalmayp,
ayn1 zamanda orgiitiin temel kaynaklarindan biri olan insan unsurunun
yaraticl katkilariyla beslenmektedir. Bu baglamda, ¢alisanlarin yenilikgi
fikirler gelistirmesini tegvik eden bir kiiltiir inga etmek, siirdiirtilebilir
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kalkinmanin temel taglarindan biri olarak degerlendirilmektedir (Zhang vd.,
2020).

Yenilikgilik kiiltiirii, orgiitlerin degisime agik, 6grenmeye istekli ve
yaratici diigiinceye deger veren bir yapiya sahip olmalarini ifade eder. Bu
kiiltiir, yalnizca teknolojik gelismelerin benimsenmesini degil, ayni1 zamanda
caliganlarin yeni fikirler tiretmesini, risk almasini ve geleneksel yaklagimlar:
sorgulamasini tegvik eder (Martins ve Terblanche, 2003). Inovatif bir kiiltiiriin
kok salabilmesi igin, bireysel yaraticiigin desteklendigi, basarisizliklarin
ogrenme firsati olarak goriildiigii ve hiyerarsik engellerin minimumda
tutuldugu bir ortam gereklidir (Amabile, 1996; Cameron, 2011). Bu tiir
bir kiiltiir, ¢alisanlarin kendilerini degerli ve yetkin hissetmelerini saglayarak
orgiite olan bagliliklarini artirir ve yenilikgi ¢abalarini destekler. Ayrica, bilgi
paylagimu ve disiplinlerarasi ig birligi gibi kolektif 6grenme siireglerini tegvik
ederek, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde yaraticihig giiglendirir (Barsh
vd., 2008). Yenilik¢ilik kiiltiirii, orgiitlerin yalmzca mevcut problemleri
¢ozmesini degil, ayni zamanda gelecekteki firsatlar1 6ngormesini ve proaktif
stratejiler gelistirmesini miimkiin kilar (Schein, 2010; Biischgens vd., 2013).

Yenilik¢iligi besleyen temel dinamiklerden biri, Orgiit igerisinde hakim
olan psikolojik giivenlik ortamidir. Sosyal Degisim Teorisi gergevesinde,
calisanlarin olumlu duygusal deneyimlere sahip oldugu bir ortam, psikolojik
giivenligi  destekleyerek bireylerin  agik iletisim  kurmalarini,  yaratict
diisiincelerini ifade etmelerini ve hata yapma korkusu yagamadan risk
almalarin1 miimkiin kilar (Amabile, 2018; Zhang & Bartol, 2010). Boyle
bir ortam, yalnizca bireyleri gili¢lendirmekle kalmaz, ayn1 zamanda yenilikgi
faaliyetlere katilimi da dogrudan tegvik eder.

Psikolojik giivenlik, bireylerin kendilerini Ozgiirce ifade edebildigi,
olumsuz yargilanma ya da diglanma korkusu tagimadan kisilerarasi riskleri
alabileceklerini hissettikleri bir durum olarak tanimlanir (Edmondson
vd., 2016). Bu giivenli iklim, hatalarin agik¢a tartigilabildigi ve 6grenme
firsatlarina  doniistiiriilebildigi  bir kiiltiiriin - geligmesine olanak saglar.
Boylece galiganlar yalmizca bireysel gelisimlerini desteklemekle kalmaz, ayni
zamanda isbirligine dayali bir takim kiiltiirii iginde daha verimli sonuglara
ulagabilirler (Roussin vd., 2018; Madsgaard & Svellingen, 2025).

Isyerlerinde psikolojik giivenligin saglanmasi, calisanlarin yaratici riskler
almalarin1 kolaylagtirarak, problem ¢6zme becerilerini gelistirmelerine ve
yaratici projelere daha etkin katiim gostermelerine olanak tamir (Kahn,
1990). Bu nedenle, lider konumundaki bireylerin 6rgiit iginde psikolojik
olarak giivenli bir atmosfer olusturmas: kritik 6neme sahiptir. Ancak bu
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giivenli ortamun siirekliligi, sadece lider davraniglartyla sinirli olmayip, ayni
zamanda kurumsal kiiltiiriin niteligiyle de dogrudan iligkilidir.

Orgiit kiiltiirii, yalnizca bir davranis bigimi degil, ayni zamanda 6rgiitiin
stratejik hedeflerine ulagmasinda siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayan bir
yapi1 tasidir (Barney, 1991; Denison, 1990). Biischgens vd. (2013), orgiit
kiiltiiriinii yenilikgiligin gerceklesebilecegi bir zemin olarak tanimlar. Bu
baglamda, yenilikgilige

elverigli bir kiiltiirel yaprya sahip olan kurumlar; ¢aligan baghhgini ve
proaktit’ davraniglart tesvik edebilir, bilgi paylagimini ve stirekli 6grenmeyi
destekleyebilir, ekipler arasi ig birligini giiglendirebilir, yeni bilgi ve
becerilerin yayilmasini hizlandirabilir, projelerin bagar1 oranlarini artirabilir
ve nihayetinde Orgiitsel performansi anlaml olgiide iyilestirebilir. Ayrica,
olumlu bir 6rgiitsel kiiltiir ge¢migine sahip olmak, ¢aliganlarin inovasyonla
ilgili belirsizlikleri ve basarisizlik korkularini azaltmasinda da etkili olabilir.

2.2.1. Vaka Analizi: Google

Google’in gergeklestirdigi “Project Aristotle” adli aragtirmada, yiiksek
performanslt ekiplerin en belirleyici 6zelliginin psikolojik giivenlik oldugu
tespit edilmistir. Psikolojik giivenligi yiiksek bir ekipte, takim iiyeleri diger
diyelerin yaninda risk alma konusunda kendilerini giivende hissederler.
Ekip tiyelerinin fikirlerini Ozgiirce ifade edebildigi, hata yapma korkusu
yagamadan katkida bulunabildigi ortamlar, yaraticiigr ve yenilikgi diigiinceyi
onemli olglide artirmugtir. Elde edilen bu sonuglar neticesinde Google,
ekip liderlerine psikolojik giivenlik olusturma konusunda 6zel egitimler
vererek, ¢aliganlarinin daha fazla risk almasini ve yenilikgi fikir paylagiminda
bulunmasini desteklemistir (Duhigg, 2016).

3. Sonug

Kiiresel doniigiim yalnizca teknolojik bir degisim stireci degil aym
zamanda orgiitlerin bireylerle kurdugu iligkiyi, liderlik tarzlarini, galigma
kiiltiirlerini ve psikolojik stireglerini de derinden doniigtiiren ok boyutlu
bir evrimdir. Dijitallesme, uzaktan ¢aligma, kiiltiirel gesitlilik ve belirsizlik
ortamlarinda var olma gibi olgular artik orgiitlerin rekabet giiciinii yalnizca
finansal veya yapisal kaynaklara degil insan odakli strateji yetkinliklerine de
dayandirmaktadir. Bu kapsamda organizasyonlarin siirdiirtilebilir bagariya
ulagabilmeleri igin yalnizca teknolojik altyapiyr degil, ¢ahisanlarin psikolojik
dayanikliliklarini, kiiltiirel zekalarini, liderlik kapasitelerini ve inovatif
potansiyellerini gelistirmeleri hayati bir 6nem tagimaktadir.
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Bu boliimde ele alinan kavramsal ve uygulamali gergeveye gore;

Dijitallesme, esnek ve yer bagimsiz galigma modellerini beraberinde
getirirken, orgiitsel psikolojiyi yeni bir eksende yeniden tanimlamaktadur.

Kiltiirel zeka, cesitlilik barindiran kiiresel takimlarda hem psikolojik
uyumu hem de performans stirekliligini saglayan stratejik bir aragtir.

Dijital liderlik, sadece teknolojik bilgi degil; ayni zamanda empati,
kiiltiirel duyarhilik ve giiven inga edebilme kapasitesiyle sekillenen biitiinciil
bir liderlik anlayigini temsil etmektedir.

Orgiitsel ve psikolojik dayaniklilik, belirsizlik caginda ayakta kalabilen,
uyum saglayabilen ve krizlerden giiglenerek ¢ikabilen yapilarin temelidir.

Psikolojik giivenlik, ¢aliganlarin fikirlerini Ozgiirce ifade edebildigi,
yenilikgiligin ve yaratici katihmin gelisebildigi giivenli ¢aligma ortamlarinin
ingasinda kritik bir rol oynamaktadir.

Bu kapsamda, ¢agdas orgiitlerin ve liderlerin agagidaki stratejik oneriler
dogrultusunda hareket etmeleri gerekmektedir:

e Insan Odakli Dijital Doniisiim Planlart Gelistirin

Dijitallesme siireglerinde yalnizca teknolojik ¢oziimler degil; caliganlarin
duygusal, zihinsel ve sosyal ihtiyaglari da dikkate alinmalidir. Dijital ig
modelleri insan merkezli yaklagimlar ger¢evesinde yapilandirilmahdir.

¢ Kiiltiirel Zeka ve Psikolojik Uyum Egitimleri Sunun

Cok Kkiiltiirlii  takimlarda  etkili gahiymayr desteklemek amaciyla
kiiltiirlerarast iletisim, empati, onyargi farkindalig:r ve davranigsal esneklik
temelli programlar diizenlenmelidir.

* Dijital Liderlik Yetkinliklerini Gelistirin

Liderlik gelisim programlari, dijital becerilerin yani sira vizyoner
diisiinme, belirsizlik yonetimi, psikolojik giiven ingas1 ve kiiltiirel duyarlilik
gibi insani yonleri kapsayacak sekilde yeniden tasarlanmalidir.

* Dsikolojik Giivenlik Kiiltiiriinii Kurumsallagtirin

Inovatif fikirlerin gelisebilmesi igin acik iletigimi, hatalardan 6grenmeyi
ve risk almayi tegvik eden giivenli bir rgiit kiiltiirii tesis edilmelidir. Liderler
bu ortami bizzat modellemelidir.

¢ Dayaniklilik Temelli Insan Kaynaklart Politikalar1 Uygulayin

Calisanlarin psikolojik dayanikliliklarini artirmak amaciyla stres yonetimi,
destekleyici liderlik, esnek g¢aligma saatleri ve sosyal destek sistemleri
olusturulmalidir.
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* Esnek ve Kapsayicit Calisma Modellerini Yayginlastirin

Uzaktan galigma, hibrit sistemler ve proje bazl istthdam gibi modeller,
yalnizca verimliligi degil aynmi zamanda ¢alisan deneyimini artiracak sekilde
insan odaklr yaklagimla kurgulanmalidir.

Kiiresel doniigiim ¢aginda orgiitsel ve yonetsel basgari, insan1 merkeze
alan, kiiltiirel farkindalig: yiiksek, dijital ¢agin gereklerine uygun ancak
empati ile beslenen liderlik ve yonetim anlayislariyla miimkiindiir. Bu
doniigiimiin liderleri; teknolojiyi degil insan1 anlayan, siiregleri degil anlami
yoneten bireyler olacaktir.
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