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Dijital Liderligin Yenilik¢i Is Davramsi ve Is Performans1 Uzerine Etkisi

Impact of Digital Leadership on Innovative Business Behavior and Business

Performance

Tuba BUYUKBESE?, Ozlem DOGAN?

Oz
Amag: Bu aragtirmanm amaci, dijital liderligin is performanst ve
yenilikgi is davranisi tizerindeki etkisinin incelenmesidir.

Tasarim/Yontem: Arastirmada tesadiifi olamayan yontemlerden
kolayda 6rneklem yontemiyle belirlenen 400 katilimer ile yiiz yiize
ve online anket yapilmistir. Elde edilen veriler SPSS 28 ve AMOS
yapisal esitlik modeliyle analiz edilmistir.

Bulgular: Analizler sonucunda; dijital liderligin ¢alisanlarin
yenilik¢i is davranigini ve is performansini olumlu ve anlamli bir
sekilde etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Yenilik¢i is davranigmin is
performansini etkilemedigi sonucuna ulagilmistir.

Smirhiliklar: Orneklemin sadece Gaziantep’te bulunan ozel ve
kamu hastaneleri ve saglik kuruluslarinda ¢alisan 20 yas iistii
bireylerle yapilmasi, ii¢ degiskenin kullanilmasi ve anket yonteminin
uygulanmasi arastirimanin siirliliklaridir.

Ozgiinliik/Deger: Liderlik, is performansi ve yenilikgi is davranisi
konulart ile ilgili yogun olarak ¢alisilmasina karsin dijital liderlik ile
ilgili smirl sayida c¢aligma oldugu gorilmiistiir. Dijital liderlik, is
performansi ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkinin incelenerek
dijital liderligin is performansi ve yenilik¢i davranisi stratejilerine
katki saglayabilecek sonuglara ulagmasi arastirmanin 6zgiin degerini
olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Dijital Liderlik, Is Performansi, Yenilikgi Is
Davranigi, AMOS Yapisal Esitlik Modeli

Abstract

Purpose: The purpose of this research is to examine the effect of
digital leadership on job performance and innovative work behavior
and the effect of innovative work behavior on job performance.
Design/Methodology: In the research face to face and online
surveys were conducted with 400 participants who were determined
by the convenience sampling method which is one of the non-
random methods. The obtained data were analyzed with SPSS 28
and AMOS structural equation model.

Findings: As a result of the analysis; it has been found that digital
leadership positively and significantly affects innovative work
behavior and work performance of the employees. It has been
concluded that innovative work behavior does not affect work
performance.

Limitations: The limitations of the research are that the sample is
only made up of individuals over the age of 20 working in private
and public hospitals and health institutions in Gaziantep and the use
of three variables and the application of the survey method.
Originality/Value: Despite the intense work on leadership, business
performance and innovative work behavior, it has been observed that
there are limited studies on digital leadership. By examining the
relationship between digital leadership, business performance and
innovative work behavior, digital leadership results that can
contribute to business performance and innovative behavior
strategies, Which constitutes the original value of the research.
Keywords: Digital Leadership, Busines Performance, Innovative
Business Behavior, AMOS Structural Equity Model
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Dijital Liderligin Yenilik¢i is Davramsi ve is Performansi Uzerine Etkisi

1. GIRIS

Dijitallesmenin hizla yasandig giiniimiizde liderlik yapmak herhangi bir firsatin, herhangi bir
teknolojik gelismenin olmadig1 bir atmosferde liderlik yapmaktan c¢ok daha giic ve karigiktir.
Gegtigimiz ylizyila kadar liderlik; kuvvet ve askeri zeka {izerine kurulu bir konu iken bu giinlerde artik
liderlik fiziki gii¢ ile hemen hemen hig¢bir bi¢imde uyusmamaktadir. Gelecekteki yillarda ise liderlik
ve fiziksel gii¢c arasinda hicbir baglantinin kalmayacagi gozlemlenmektedir. Bilim ve dijitallesmenin
hizla yayildig1 giiniimiizde bile olusan ilerleme ve degisimler liderlik ve yonetim unsurlarim karisik ve
zor duruma getirmeye baslamistir. Cok fazla verinin ayni1 anda incelenmesi ve bu unsurlarla tek tek
basa ¢ikilmasi bir liderin isini zorlastirmakta ve yiikiinii arttirmaktadir (Celebi, 2021: 60).

Bu calismanin sorunsali dijital liderligin, is performans: ve yenilik¢i is davranisi tizerinde
etkisinin olup olmadigini arastirmaktir. Giiniimiizde dijital liderligin 6neminin artigina sebep olan bir
konu bilhassa 2020 yilinin ilk giinlerinden baslayarak tiim diinyayi tesiri altina alan Covid-19 pandemi
stirecinde bircok is alaninda, dijitallesme siirecinin baglamasi veya hizlanmasidir. Bu siirecte calisma
hayatinda uzaktan ¢alisma metotlarindan faydalanilmaya baglanmig ve liderlerin dijital kabiliyetleri
cok daha 6nemli hale gelmistir. Literatlirde dijital liderlik ile is performansi arasinda yapilan sinirh
sayida aragtirma bulunmakta olup, calismalarin ¢ogu dijital liderlik kavramini aciklamaya yoneliktir.
Dijital liderligin yenilik¢i is davranis1 iizerine etkisine yonelik caligmaya rastlanmamig olmasi
sebebiyle bu arastirmanin yazin hayatina faydali olacagi diisiiniilmektedir.

Arastirmada oncelikle dijital liderlik, is performansi ve yenilik¢i is davramisi kavramlari
aciklanmig, ardindan kavramlar arasi iliskiler ve kurulan hipotezler verilmistir. Yontem kisminda
arastirmanin modeli, evreni, orneklemi, arastirma degiskenleri ve kullanilacak analizlere hakkinda
bilgilere yer verilmis olup, bulgular, sonug, tartisma ve oneriler kismi ile ¢alisma nihayetlendirilmistir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Dijital Liderlik

Liderlik kuramini, Fiedler (1967) takimdaki bir sahsi ve takim caligmalarini yonetmek ve
koordine etme vazifesi olarak tanimlarken, eski donem arastirmacilardan Stogdill (1948: 64) liderlerin
yetenek, basari, mesuliyet, istirak, sosyo-ekonomik ve taninmislik durumlar1 gibi vasiflara
yogunlagsmistir. Sonraki zamanlarda Blake ve Mouton (1964), Hersey ve Blanchard (1969), House ve
Mitchell (1975) ve Hesse (2018) tarafindan liderlik, boyutsal unsurlar iizerinde liderlerin gostermis
oldugu davranis olarak agiklanmustir (Oz, 2020: 47 ).

Dijitallesme 6nemli bir gelisme olup tiim diinyay1 etkilerken igletmeleri de etkilemekte ve bu
duruma uyum saglayan liderlere gereksinim duyulmaktadir. Herhangi bir 6rgiitiin dijital degisim siiresi
ne kadar ¢cabuk ne kadar basarili ve ne kadar dengeli ise; onun ilerideki rekabetci giicii ve varlik siiresi
de o kadar basarili olacaktir. Orgiitlerdeki bu degisimin yaraticilar1 da dijital liderler olacaktir (irge,
2018: 21). Kollman (2020: 34) s6yle der: “Dijital lider dijital bir déntisiim (dijital zihniyet) istemek,
dijital teknolojilerin kullaniminda ustalasmak sonugta ortaya c¢ikan Onlemleri dijital doniisiim
cercevesinde uygulamakla karakterizedir.” Boylece dijital liderlik yeni teknolojilere odaklanmay1
icerir; bu anlamda dijital liderlerin teknik gelismeleri dngdrdiikleri ve bunu anlamli bir vizyonla hem
dahili hem harici olarak ilettikleri vurgulanmalidir. Dijital liderler toplumla ilgili unsurlarmi is
modellerini entegre edebilir (Bach & Sulikova, 2019: 216 ).

Dijitallesmenin stratejik basarisi isletme ve ¢alisma ekosistemi ig¢in dogru seyleri yapmaktir.
Dijital liderlik is stratejileri ve is modelleri, IT islevi, kurumsal platformlar, beceri setleri ve
igsyerlerinde farkli diisinmek anlamina gelir (Savy, 2016). Dijital liderlik bilgi ve iletisim
teknolojilerini kullanan insanlarin yonlendirilmesi ile bir amacin gergeklestirilmesi i¢in tanimlanabilir
(Hiising vd., 2013).

Giiniimiizde yasanan degisim siirecinde liderler hem dijital doniisiim siirecini hem de ortaya
cikan yeni dijital organizasyonu yonetme becerisine sahip olmalidir (Klein, 2020: 899). Dijital liderlik
ile ilgili yapilan bazi ¢aligmalarda sadece teknolojiden faydalanmak veya teknolojiyi kullanma bilgi ve
kabiliyetine hakim olmak, yalnizca degisimle uyumlu olmak veya yalnizca yenilik¢i olmak ile ifade
edildigi goriilmiistiir. Ancak dijital liderlik aciklanan bu yeteneklerin birlikte olmasina ihtiyag duyan
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genis bir ifadedir. Teknoloji liderligi her ne kadar doniisiimcii liderlik ile benzerlikler gosterse de
dijital liderlik daha genis bir ifadedir. Dijital liderlik tanimi i¢in teknoloji liderligi ve doniisiimcii
liderligin bir 6n sart1 oldugunu sdylemek daha dogru bir ifadedir. Dijital liderlik, isletmede siirekli bir
doniisiim kiiltlirii meydana getirmek i¢in yonetimsel asamalarda teknolojiyi etkin kullanarak yenilik¢i
bir goriis meydana getirmek olarak tanimlanabilir (Ordu & Nayir, 2021: 78).

Dijital liderlik bir isletmenin dijital degerlerinin is amaclarina ulasabilmek icin stratejik
caligmalardan yogun olarak faydalanmasidir. Dijital liderlik dijital yenilik yonetimi anlamina gelir.
Dijital yenilik yonetimi isin asamalarimi dijitallestirmek i¢in yenilik siirecinde dijital ¢alismalarin
uygulanmasidir (Alan & Koker, 2021: 246).

Dijital Liderlik tarzini benimseyen yoneticilerin, 6zellikle hangi tiirdeki davraniglara agirlik
vermeleri gerektigini géstermesi bakimindan énemlidir. Zira bir dijital liderin, bilisim teknolojilerini
her platformda son derece etkili bir sekilde kullanabildigini ¢alisanlarina géstermesinin, onlarin dijital
liderlik algilamalarimi giiglii bir sekilde etkiledigi ve bunun da ‘’yonlendirmesinin’’ iizerinde
belirleyici oldugu anlagilmaktadir. Yoneticilerin tiim kurum calisanlarini ve diger tiim paydaslari,
orgiitsel ve orgiitler arasi siirecleri iyilestirecek teknolojik araglar, bilisim teknolojilerinin riskleri ve
bilisim uygulamalar1 i¢in gerekli etik davraniglar gibi konularda “bilgilendirme” alt boyutunu
meydana getirdigi tespit edilmistir (Abbasov &Tolay, 2021: 71).

2.2. Is Performansi

Performans; ¢alisan birinin belirlenmis bir siirede sahsina ait olan vazifeyi yerine getirmek
suretiyle kazandigi neticelerdir. Bu neticeler pozitif ise, calisanin vazife ve mesuliyetlerini zaferle
gerceklestirdigi ve yiiksek bir basartya sahip oldugu, bu neticelerin yeterli olmamasi durumunda ise
personelin basarili olamadigi ve yeterli verim gosteremedigi sOylenebilir. Baska bir ifadeyle
performans, ¢alisanin ¢alisma seklinin bir neticesi olarak agiklanabilir; ¢alisanin veya takimin birim ve
birlik hedeflerine niceliksel ve niteliksel faydalarinin toplam birimi olarak ifade edilmektedir
(Benligiray, 2013: 111).

Personelin ihtiyaglarini gidermek icin bir firmada vazife ve sorumluluklar1 kabul etmesi
neticesinde, taleplerini kazanabilmek i¢in zaman ve gayret gostermesidir. Bir basariy1 tanimlamadan
i¢in Once bireyin belirli bir isle karsilasmasi ve konu olan basarinin belirli bir 6l¢iiniin belirlenmesine
ihtiya¢ vardir. Bu smira ulagsma ya da yukarisinda bir performans, basar1 olarak kabul edilirken,
standardin altindaki bir performans seviyesi, basarisizlik olarak kabul edilecektir. Bu performans;
kabul edilemez, kabul edilebilir, iyi, ¢ok iyi ya da miikemmel olabilir (Cergi, 2013: 54).

Performans bagskalar1 tarafindan taninirsa organizasyon icinde genellikle finansal ve diger
faydalarla odiillendirilir. Performans isgiicli piyasasinda gelecekteki kariyer gelisimi ve basarisi icin
tek olmasa da &nemli bir &n kosuldur. Istisnalar olsa da yiiksek performans gosterenler bir
organizasyon icinde diigiikk performans gosterenlerde daha kolay ve genellikle daha iyi kariyer
firsatlarina sahip terfi alirlar (Sonnentag & Freese, 2002: 15).

Is performansinin degerlendirmesinde goz oniine alinmasi gereken konu degerlendirmenin
tarafsiz, diriist ve objektif olmasidir. Degerlendirme sonuglart yetkiliye dogru bir sekilde iletilmelidir.
Béylece kisi, degerlendirmenin neticesindeki geri doniislerden faydalanir, kuvvetli ve zayif taraflarini
ogrenir. Ust-Ast iletisiminin ve ydnetimsel giiciin zayiflamamasi yoniinden degerlendirme
neticelerinin sir olarak kalmasi gerektigi iddia edilse de bilgilerin agik olmasi ¢alisanin moralinin
artmasina ve isletmenin hedeflerinin kabul edilmesine daha ¢ok destek olacag: diisiincesi ¢agimizda
kabul gormektedir (Yelboga, 2006: 201).

2.3. Yenilik¢i Is Davramsi

Insanin yapisinin en temel &zelliklerinden biri yenilik yapma istek ve arzusudur. Insanin
hayatim siirdiirebilme gayreti ve daha iyiye kavusma istegi stireklilik gosteren bir olusum olarak var
olmanin ilk zamanlardan baslayarak devam eden bir insan davramisi olarak goriilmektedir. Yeni
olusumlara karsi meydan gelen merak ve egilim gliniimiiz diinyasinda giin gectikce daha genis ve
yaygmn bir alana etki etmektedir. Yenilik konusuna karsi giderek daha c¢ok Onem verilmesinin
sebeplerinden biri de su anda var olan firsatlar ile ¢ok daha kisa zamanda daha kapsamli bir durumda
talep ve isteklere yanit verilebilmesidir (Cetinkaya, 2021: 49).
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Bilginin iktisadi ve toplumsal yarara doniistiiriilmesi yenilik (inovasyon) olarak tanimlanabilir.
Literatiirde J. Schumpeter ile taninan yenilik ifadesi kisaca, yeni bir {iretim unsuru meydana getirmek
olarak ifade edilmistir. Schumpeter’e gore yenilik, yeni bir iirliniin kesfedilmesi, yeni bir iiretim
yonteminin meydana getirilmesi, yeni bir pazarin olusturulmasi, yar1t mamul veya hammadde elde
etmek icin yeni kaynaklarin olusturulmasi ve monopol piyasalar meydana getirilmesi gibi herhangi bir
sanayide yeni bir kurulus olusturulmas: vb. gibi ¢alismalar1 igermektedir (Kurz, 2006; Akt. Isik &
Kiling, 2011: 14; Ozciftci & Sarigay, 2014: 388).

Yenilikgilik ayrica su anda var olan mamul ve hizmeti daha faydali, daha ¢ekici, daha ise yarar
duruma getirmek olarak da ifade edilmektedir. Yaratilan {irtin, hizmet ya da is yapis metotlarinin
meydana ¢ikmasi ve bu {iriin ve hizmetlerin pazarlanmasi ya da is yapma metotlarinin gergeklesmeye
baglanmasiyla yenilik¢ilik meydana ¢ikmus olur (Pegen & Kaya, 2013: 99).

Yenilik¢i is davranisindan bahsedebilmek icin personelin yapmak istedigi oncelikle yenilik
calismalarinin her adiminin tespit edilmesi ve tahlil edilmesi gerekmektedir. Sonrasinda personelin,
sorunun belirlenmesi, analiz edilmesi ve yenilikten sonra meydana gelebilecek sirket icin pozitif
neticelerini tespit etmelerine olanak saglanmalidir. Ayrica ¢alisanin gergeklestirecegi yenilikle ilgili
ornekleri incelemesi ve sonrasinda ¢alismalar ve arastirmalar sonucunda meydana gelen yenilikle ile
ilgili firma iginde veya firma disarisindan diislincesini gergeklestirmek i¢in destek bulmaya gayret
gosterilmelidir. Yeniligin son kismimin ise yeniligi yapacak olan kisi ya da firma yapmay1
tasarladiklar1 bir iirlin ya da diisiince yeniliginin goriilebilir bir {irliniinii meydana getirerek yeniligi
gergeklestirir (Kanter, 1988; Akt. Carmeli vd., 2006: 78; Gokgen, 2021: 5).

2.4. Literatiir Taramasi ve Hipotezlerin Olusturulmasi
2.4.1. Dijital liderlik ve yenilik¢i is davramsi

Lidere duyulan itimat psikolojik yonden personelin kendini giivenli bir durumda hissetmesine
katki saglamaktadir. Caliganin diisiinsel olarak konforlu olmasi ve isine odaklanmasi yeni bir ¢aligma
davranis1 gostermesine neden olur. Yenilik¢i davranig sergileyen personelin gerginlik hissetmeden
rahat bir durumda yeni diisiincelerinin meydana geldigi ve ruhsal olarak konfor alanina sahip olduklar
goriilmektedir. Personel, liderleri ile mesafeli olmayan iletisim halindeyken yenilik¢i caligma
hareketleri gostermek igin is adimlarinda riski kabul etmeyi ve basarili olmamay1 dikkate almalilardir.
Bu durum bireylerarasi kabiliyetin yaninda psikolojik olarak da tehlikesiz bir kosula ihtiyag
duymaktadir. Lidere olan giiven ise psikolojik yonden konfor i¢in ¢ok o6nemli bir kosuldur
(Edmondson & Mogelof, 2006; Akt. Kiigiik & Giinaydin, 2021: 548).

Dijital liderler kurum i¢indeki yeniligi gelistirirler. Dijital liderlerin pazar yeniliklerin iizerinde
pozitif etkisi olabilir. Giiglii bir yenilik vizyonuna sahip olan, kendine giiven ve gii¢ duygusu ortaya
koyan liderler pazarlarda yenilige katki saglayacaktir. Bu liderler yeniliklerin bagariyla
gerceklesmesini saglamak igin galisanlarinin yenilik¢i is davraniglarina katki saglarlar (Glimislioglu
& llsev, 2009: 464). Ulusal ve Yiiregir (2020) calisanlarin yenilikgi is davranislarii belirleyip, bu
davranisa sebep olan faktorlerin agirliklarini ortaya koymak amaciyla inovasyon tecriibesi olan uzman
56 calisanla yaptigi arastirmada liderin etkisi {igiincii sirada (fikir tiretme ve igsel ilgi ilk iki sirada) yer
almaktadir. Liderlik alt boyutlarindan ise yenilik¢i rol model olma ilk sirada bulunmustur (Ulusal &
Yiiregir, 2020 ).

Dijital liderligin yenilik¢i is davranisi {izerindekini etkisini 6lgmek amaciyla asagidaki
hipotezler olusturulmustur.

Hi: Dijital liderligin yonlendirme alt boyutu galisanlarin yenilikgi is davranisi {izerinde olumlu
ve anlamli etkiye sahiptir.

H»: Dijital liderligin bilgi alt boyutu c¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi {izerinde olumlu ve
anlaml etkiye sahiptir.

2.4.2. Dijital liderlik ve is performansi

Dijital liderlik uygulamasi ile ilgili heniiz ¢ok fazla ¢alisma olmasa da is asamalarinin
dijitallesmesinin bireysel performansa etkileri ile ilgili cesitli calismalar oldugu gorilmektedir.
Iletisim ve bilgi-islem teknolojilerinde faydalanarak is adimlarinin dijitallesmesi neticesi, bilgi akis
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basitleserek zamandan tasarruf saglanmaktadir. Ayn1 zamanda bu durum isletme igindeki iletisimi ve
verimliligi de olumlu yonde etkilemektedir (Akyiiz, 2020: 21).

Dijitallesme, is hayatinin kalitesini yiikseltme, personelin is yapma hizim1 yiikseltme,
personelin vazifelerini zamaninda bitirme, islerde yapilan yanlishk oranlarimi azaltma ve sonugta
personelin motivasyonuna etki ederek personelin bireysel performanslarini pozitif yonde bir etki
yapmaktadir (Altindz, 2008: 55). Dijitallesme siirecindeki firmalarda dijital liderlerin varlig1 da
calisanlarin bireysel performansini arttirmaktadir (Abbasov & Tolay, 2021: 59; Artiiz, 2020; Manzoor
vd., 2019: 10).

Glinlimiiz sartlarinda her giin yeni bir diinya diizenine uyaniriz ve liderlerin ve g¢alisanlarin
bilgi kazanmaya ve degisiklige olumlu bakan kisiler olmasi ve yeni kabiliyetlere sahip olmasi
gerekmektedir. Dijitallesmenin lider-galisan iletisiminde olumlu neticeler gerceklestirmesi son derece
onem kazanmustir (Aslan, 2021: 57). Dijital liderligin is performansi iizerindekini etkisini 6lgmek
amaciyla Hs ve ns hipotezi olusturulmustur.

Hs: Dijital liderligin yonlendirme alt boyutu g¢alisanlarin is performansi iizerinde olumlu ve
anlaml etkiye sahiptir.

Hs: Dijital liderligin bilgi alt boyutu ¢alisanlarin is performansini pozitif ve anlamli olarak etki
etmektedir.

2.4.3. Yenilikci is davranisi ve is performansi

Yenilik, firmalara pazarda rekabet iistiinliigii saglarken, iilkeler yoniinden ise iktisadi gelisme
ve neticesinde yiikselen refahlik diizeyi gibi pozitif neticeler saglamaktadir. Bu nedenle kurumlar i¢in
oldukca kayda deger olan yenilik, sadece bir diisiince edinmek degil uygulamaya ihtiya¢ duyan bir
olusum ve calisanlar bu olusumdaki en degerli unsurdur. Calisanlarin hareketleri, devamli yenilik ve
ilerleme i¢cin mithimdir. Diger pek cok calisan davranisi gibi yenilik¢i davranisin da sosyal kiiltiiriin
bir gostergesi oldugu diisiiniildiigiinde; bu davranisin ¢alisanlarca benimsemesi, kurum i¢ginde devaml
duruma getirilmesi ve yenilik¢i bir kiiltiiriin kurumda meydana gelmesi hem ¢alisan basarisinin hem
de kurumun basarisinin artmasina katki saglayacaktir (Tuna, 2020: 414).

Bireysel performansi arttiran en 6énemi konulardan biri de yenilik¢i davraniglardir. Yenilik¢i
bir personelin, hizmet veya iretim asamasinda bir yenilik arastirip buldugu yeniligin yiiriitiilmesi
bunun dogrudan personelin isindeki performansina da etki edecegini ve bu tarz davranis gosteren
personelin yeni {irlin ve hizmet gelistirmede daha basarili olacagini tespit etmislerdir. Yenilik¢i is
davranigsinin gosterilmesinde, firmanin destegi ve personelin bu konuya bakisi da etkili olmaktadir.
Calisanlar firmada yenilik¢i davramislarin pozitif etkilerini ve boliimlerde performans artisini
gozlemlediklerinde daha fazla yenilikei is davranisi sergilemektedirler (Yuan & Woodman, 2010: 323;
Akt. Ispir, 2018: 124; Caliskan & Akkog, 2012: 18, Tunca vd., 2018: 333).

Yenilik¢i is davraniginin i performans: iizerindekini etkisini 6lgmek amaciyla H5 hipotezi
olusturulmustur.

Hs:Yenilik¢i is davranisi calisanlarin is performansi iizerinde olumlu ve anlamli etkiye
sahiptir.

3. YONTEM

Orneklem biiyiikliigiiniin Giirbiiz ve Sahin (2015:129) olusturdugu evren-drneklem
tablolarindan yararlanilmistir. Buna gore %95 giiven araliginda 1000 ile 5000 evren biiyiikliigiiniin
357 kisilik 6rneklem biiyiikliigiiniin temsil edildigi goriilmektedir. Dijital liderligin is performansi ve
yenilik¢i is davranisi lizerinde etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan bu arastirmada,
tesadiifi olmayan yoOntemlerden kolayda orneklem yontemiy belirlenen 400 kisiden temin edilen
veriler yapisal esitlik modeli yontemiyle analiz edilmistir. Literatiirdeki arastirmalar gz Oniine
almarak diizenlenen hipotezleri iceren arastirma modeli Sekil 1’ de gdsterilmistir.
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Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

Dijithl Liderlil

Calismada veri toplama araci olarak anket yonteminden faydalanilmistir. Bu arastirmada
kullanilan anket ydntemi igin Hasan Kalyoncu Universitesi Etik Kurulu’ndan 23.12.2021 tarihli ve
080 nolu toplantisinda 7553 sira sayili karart ile izin alinmustir. iki kisimdan meydana gelen anketin
birinci kisminda demografik sorulara, ikinci boliimde ise dijital liderlik, is performansi ve yenilikgi is
davranis1 Ol¢eklerine yer verilmistir. Arastirmada; Literatiirde dijital liderlik 6lgegi olmadigr igin
ankete katilan bireylerin dijital liderlige yonelik algilarini 6lgmek iizere Ulutag ve Arslan (2018)
tarafindan gelistirilen Bilisim Liderligi Olceginden yararlamlmistir. Calisan  bireylerin i
performansinin dl¢limiinde; ilk olarak Kirkman ve Rosen (1999), sonrasinda da Sigler ve Pearson’in
(2000) kullanmis oldugu is performansi 6lgegi, Col (2008) tarafindan tiirkiyede uyguladigi formu
kullanilmistir. Calisanlarin yenilik¢i davranisa olan algilarmin 6l¢iilmesinde Scott ve Bruce un (1994)
kullanmis oldugu ve Caliskan ve digerleri (2019) tarafindan Tiirkgeye ¢evrilen Olgekten
yararlanilmistir. Calismada olgekler 5°1i Likert seklinde (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum).

4. BULGULAR

Bulgular kisminda 6ncelikle katilimcilarin demografik 6zellikleriyle ilgili tanimlayict bilgilere
yer verilmistir. Arastirmaya dahil olan toplam 400 kisiden kadinlarin oran1 %60,3 (241), erkeklerin
orani %39,7(159)’dir. Katilimcilardan %51,8’lik ¢cogunlugunun (207) 35 yas alti grubunda, %48.2 kisi
(193) 35 yas ve iistii yag grubundandir. Evli olanlarin oram1 %56,3 (225), bekérlarin oran1 %43,7
(175)’dir. Egitim diizeyleri incelendiginde ise, katilimcilari agirlikli olarak lisans mezunu %44,8 (179)
oldugu goriilmektedir. Meslek gruplarina bakildiginda doktor 11,3(45), hemsire %36,8 (147), saghk
memuru %22 (88), laborant %10,3(41) idari personel %19,8 (79) oldugu goriilmektedir. Caligma
stirelerine bakildiginda 10 yil alt1 calisma stiresi olan kisilerin oran1 %74,7 (299) ve 10 yil istii ¢calisma
stiresine sahip planlarin kisilerin oran1 %25,3 (101). Kamu sektoriinde ¢alisanlarin oran1 %22 (88) 6zel
sektorde galisanlarin oram %78 (312) olarak tespit edilmistir. Dagilimlarla ilgili detayl bilgi Tablo 1°de
gosterilmektedir.

Tablo 1: Katilimcilara Ait Tanimlayici Bilgiler

Degisken f % Degisken f %

Cinsiyet Egitim Durumu

Kadin 241 60.3 [lkdgretim 83 20,8
Erkek 159 39.7 On Lisans 81 20,3
Medeni Durum Lisans 179 44.8
Evli 225 56.3 Yiiksek Lisans 50 12,5
Bekar 175 43.7 Doktora 7 1,8

Yasimz Gorev Yaptigimz Hastane

20-24 53 13,3 Kamu 88 22

25-29 78 19,5 Ozel 372 78

30-35 76 19 Meslek Grubunuz

35-39 88 22 Doktor 45 11,3
40-45 84 21 Hemsire 147 36.8
45 ve lizeri 21 5,3 Saglik Memuru 88 22

Caliyma Siiresi Laborant 41 10,3
1-10 y1l 299 74.7 N

10 yllyve iizeri 101 253 Idari Personel 79 19,8
Toplam 400 100 Toplam 400 100
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Degiskenleri olusturan ifadelere ait ortalama, standart sapma, basiklik ve carpiklik degerleri
tabloda gosterilmektedir. Basiklik ve carpiklik degerleri -2 ile +2 arasinda degerler aldigindan
verilerin normal dagilima uygun oldugu varsayilmaktadir (Bozkurt & Colakoglu, 2020). Degerlerle
ilgili detayli bilgi Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2: Ifadelere Ait Tanimlayicr Istatistikler

Kodlar ifadeler N Ort. S.S. Carpikhik Basikhik
YONLND1 Kurumdaki yoneticim, bilisim telf{lolojile.ripin riskleri 400 325 1,051 -626 _921
konusunda kurum ¢alisanlarini bilinglendirir.
Kurumdaki yoneticim sosyal aktorlerle (STK ler,
YONLND2 belediyeler, meslek odalari, dernekler vb.) gergeklestirilen 400 3,34 1,000 -,695 -,520
iletisimler de bilisim teknolojilerinden yararlanir.
Kurumdaki yoneticim, bilgiye erigsimde farkli araglari
(bilgisayar, internet, mobil ortamlar vb.) kullanir.
Kurumdaki yoneticim, orgiitsel siiregleri iyilestirmeye
YONLND4 yo6nelik kullanilabilecek teknolojilere iligkin 400 3,17 1,141 -,185 -1,128
¢evresindekileri bilinglendirir.
Sanal ortamda (sosyal medya, web sitesi vb.) ¢aligtigi
kurumunu tanitir.
Kurumunda herkesin yararlanabilecegi teknoloji araglar,
YONLNDG6 kiitliphane olanaklar1 gibi bilgi altyapilarini olusturma 400 3,30 1,176 -, 247 -1,111
cabasi igerisindedir
Kurumdaki yoneticim, bilisim uygulamalar igin gerekli

YONLND3 400 3,89 ,910 -1,113 1,156

YONLNDS5 400 3,87 ,960 -1,148 1,183

ILETISIMI etik davraniglar tiim paydaslariyla birlikte belirler. 400 346 1,087 -521 - 755

ILETiSIM2 Kurum(?jakl .yonetlclm, diizenlenen toplantilarda bilisim 400 3,63 996 -884 162
teknolojilerinden yararlanir.

ILETISIM3 K_urum_dakl yoneticim, yonetimde bilgi teknolojilerini faal 400 353 1,021 742 _178
bir sekilde kullanir.

‘ o Kurumdaki yoneticim, bilisim teknolojilerinin getirdigi

ILETISIM4 yeniliklere karsi direnci azaltmak i¢in bilgilendirici birrol 400 3,26 1,067 -,162 -1,166
iistlenir.

: o Kurumdaki yoneticim, farkli disiplinlerden meslektaglari ) )

ILETISIMS ile iligkiler gelistirmede biligim teknolojilerinden yararlanir 400 3,40 1,069 ,560 685

ILETiSIM6 Kurumdaki yoneticim, biligim teknolojilerine iligkin 400 345 1,047 - 684 - 451

arastirma —gelistirme faaliyetlerine 6nem verir.
Kurumdaki yoneticim, ¢caligma arkadaslarinin 6grenen
BILGi1 orgiit yapisina katkilarini arttiracak teknolojik olanaklar 400 3,22 1,187 -,416 -1,053
konusunda kendi tecriibelerini paylagir.

Kurumdaki yoneticim uluslararasi iligkiler gelistirmek igin

BILGI2 e A 400 3,20 1,163 -,294 -1,022
bilisim teknolojilerinden yararlanir.

BILGI3 Kurumdaki ypnehcnn, bilisim alanindaki geligsmeleri 400 341 1,053 -531 - 728
yakindan takip eder.
Kurumdaki yoneticim, kurumsal vizyona katilimi artirmak

BILGIi4 i¢in kurum g¢alisanlarinin yararlanabilecekleri teknolojik 400 3,18 1,184 -,243 -1,139

araglar konusunda yonlendirme yapar.
Kurumdaki yoneticim, kurumsal iletisim aglarinin
BILGI5 kurulmasinda bilisim teknolojilerinden yararlanilmasina 400 3,18 1,186 -,267 -1,154
onciiliik eder.
Kurumdaki yoneticim, bilgi edinme siirecinde bilisimle

BILGI6 B . o 400 3,56 1,084 -1,071 ,289
ilgili egitim faaliyetleri diizenler.

iSPERFMl Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 400 4,40 617 -,506 -,631

iSPERFM2 is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 400 4,44 622 -,632 -,549

iSPERFM3 Sundligum hlszet 'kalltesmde standartlara fazlasiyla 400 438 613 - 433 - 655
ulagtigimdan eminim.

iSPERFM4 I§ perfOfme.llnsL ¢alisanlarin ticretlerini belirlemekte dnemli 400 442 667 -716 574
bir faktordiir.

YENISDAVI zreertlilritﬁlmolo.]ller, stiregler, teknikler aragtiririm ve fikirler 400 341 1187 -189 1,289

YENISDAV2  Yaratici fikirler iiretirim. 400 3,32 1,220 -,226 -1,246

YENISDAV3 Diger ¢alisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm. 400 3,96 919 -1,195 1,265

YENISDAV4  Yeni fikirler icin kaynaklar arastirir ve tahsis ederim. 400 3,27 1,225 -,009 -1,397

YENISDAVS Yem. ﬁklr.le.rm qygu}qnmam i¢in planlari ve faaliyet 400 308 1198 104 127
takvimlerini gelistiririm.

YENISDAV6  Yenilik¢iyim. 400 3,39 1,221 -,194  -1,193
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Arastirmada elde edilen veriler AMOS programi yardimiyla yapisal esitlik modeli ile analiz
edilmistir. Analizler, 6l¢iim modelinin degerlendirilmesi ve yol analizi ile hipotezlerin test edilmesi
olarak iki asamada gerceklestirilmistir. Olgiim modeli degerlendirilirken, madde giivenilirligi igin
standardize faktor yiikleri, i¢ tutarlilik ve giivenilirlik i¢in Cronbach Alfa (CA) ve Bilesik giivenilirlik
(CR) degerleri, yakinsama gecerliligi i¢in aciklanan ortalama aryans (AVE) degeri, ayrigsma gecerliligi
icinde Fornell ve Lacker yontemi kullanilmistir. Modelin uygunlugu i¢in de uyum 1iyiligi degerleri
incelenmigtir. Tablo 3 incelendiginde uyum 1iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu
goriilmektedir (Yashoglu, 2017).

Tablo 3: Uyum lyiligi Degerleri

X2 SD X?/SD SRMR GFlI CFlI NFI TLI  RMSEA
Kriter <5 >0,10 > 0,90 >0,90 >090 >090 <0,08
Model 471,187 205 2,298 0,056 0,904 0,941 0,901 0,934 0,057

Analiz  sonucunda; Olgiim modeli degerlendirme  kriterlerine uygun olmayan
ILETISIM1,ILETISIM3,ILETISIM4,YONLND1,YONLND3,YONLND4,YONLNDS5 kodlu ifadeler
silinmistir. Olusan son durumda degiskenleri olusturan ifadelerin yiiklerinin 0,50’nin iizerinde ve
istatistiksel olarak anlamli (p< 0,05) olmasindan dolay1r (Hulland, 1999) madde giivenilirligi;
degiskenlerin CA ve CR degerleri 0,70’den biiyiikk oldugundan (Bagozzi & Yi, 1988) i¢ tutarlilik
(gtivenilirlik) ve AVE degerleri 0,5’ten biiyiik oldugundan ( Hair, Risher, Sarstedt ve Ringle, 2019)
yakinsama gegerliligi kriterleri saglanmigtir. Bu degerlere ait detayli bilgi Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4: Olgiim Modelinin Degerlendirilmesi

Kodlar Standardize Yiikler CA CR AVE
Bilgi

BILGI1 ,811

BILGI2 ,703

BILGI3 ,807

BILGI4 ,862

BILGI5 838 ,960 ,933 ,610
BILGI6 174

ILETISIM2 ,657

ILETISIMS 752

ILETISIM6 ,803

Yonlendirme

YONLND2 ,768

YONLNDG6 , 164 760 781 545
YONLND1 ,795

is Performans:

ISPERFM2 ,819

ISPERFM3 74 ,820 ,821 ,537
ISPERFM1 ,676

ISPERFM4 ,649

Yenilik Davramsi

YENISDAV2 144

YENISDAV3 ,890

YENISDAV4 871 ,890 ,889 ,579
YENISDAVS5 ,899

YENISDAV6 , 164

YENISDAV1 7120

Ayrisma gecerliligini test etmek i¢in Fornell ve Lacker yontemi kullanilmistir. Bu yontemde
ayrigsma gegerliliginin saglandigini belirlemek igin her bir degiskenin AVE degerlerinin kare kokiiniin
diger degiskenlerle aralarindaki korelasyon katsayilarindan biiyiik olmasi gerekmektedir (Tan &
Colakoglu, 2021). Tablo 5’deki degerler incelendiginde ayrisma gecerliliginin saglandigi
goriilmektedir.
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Tablo 5: Ayrisma Gegerliligi

Yenilik davranist Yenilik Davramsi Bilgi Yonlendirme is Performansi
0,761

Bilgi 0,356 0,781

Yonlendirme 0,380 0,619 0,738

Is performansi 0,098 -0,074 0,102 0,733

Not: koyu renkle belirtilen degerler AVE degerlerinin karekokiidiir.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek icin yapisal esitlik modeli yontemi ile yol analizi
gerceklestirilmistir. Yol analizi sonuglart Sekil 2°de gosterilmektedir.

Sekil 2: Yol Analizi Sonugclari
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Yol analizi sonucunda ydnlendirmenin, yenilik davranis1 (B= 0,259; p<0,01) ve is performansi
(B=0,213; p<0,05) iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli oldugundan H; ve Hs hipotezleri kabul
edilmistir. Bilginin, yenilik davranist (B= 0,196; p<0,01) ve is performanst (f= -0,242; p<0,01)
iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli oldugundan H, ve Hy hipotezleri kabul edilmistir. Yenilik
davraniginin is performansi tlizerindeki etkisi (B= 0,092; p>0,05) istatistiksel olarak anlamsiz
oldugundan Hs reddedilmistir. Analiz sonuglarina iligkin detayli bilgi Tablo 6°da gosterilmektedir.

Tablo 6: Yol Analizi Sonuglari

Hipotez Yol B S.H. P Sonug
Hi Yonlendirme = Yenilik Davranisi ,259 ,080 ,000 Kabul
Ha2 Bilgi = Yenilik Davranisi ,196 ,066 ,009 Kabul
Hs Yénlendirme = Is Performansi 213 ,043 ,016 Kabul
Ha Bilgi =15 Performansi -,242 ,035 ,004 Kabul
Hs Yenilik Davranisi1 = Is Performansi ,092 ,030 ,148 Ret
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5. SONUC

Dijital liderligin is performansi ve yenilik¢i is davranisi {izerindeki etkisini tespit etmeye
iligkin olarak saglik ¢alisanlar iizerinde yapilan bu ¢alismada 6nemli sonuglar elde edilmistir.

Glinlimiizde dijital liderlik, is performansi ve yenilik¢i is davranisi lizerine bir¢ok calisma
yapilmigtir. Bu degiskenlerin bir arada arastirma konusu yapildig1 bir ¢alismaya ise yapilan literatiir
taramasinda rastlanmamistir. Bu calisma dijital liderligin is performans: ve yenilik¢i is davranisi
iizerine etkisine odaklanmaktadir. Yapilan analizler sonucunda yénlendirme ve bilgi olmak iizere iki
boyuttan olusan dijital liderligin her iki boyutunun da c¢alisanlarin yenilikgi is davranigini pozitif yonde
anlamli etkiledigi bulunmustur. Dolayisiyla “Hi: Dijital liderligin yonlendirme alt boyutu calisanlarin
yenilik¢i is davranisi lizerinde olumlu ve anlamli etkiye sahiptir.” ve “H»: Dijital liderligin bilgi alt
boyutu calisanlarin yenilik¢i is davranisi iizerinde olumlu ve anlamli etkiye sahiptir.” Hipotezleri
kabul edilmistir. Dijital liderler hem bilgileri hem yonlendirmeleri ile ¢alisanlarinin inovatif davranis
sergilemelerine katki saglarlar. Ayn1 zamanda kendileri de 6zellikle dijital doniisiim siirecinde inovatif
(yenilik¢i) davraniglariyla rol model olmalidirlar.

Dijital liderligin yonlendirme boyutu c¢alisanlarin is performansini pozitif yonde anlamli
etkilerken bilgi boyutunun is performansi iizerinde etkisi olmadig1 belirlenmistir. Arastirmamizdaki
“Hs. Dijital liderligin yonlendirme alt boyutu ¢alisanlarin is performansi iizerinde olumlu ve anlamh
etkiye sahiptir.” hipotezi kabul edilmistir. Dijital lider calisanin1 kurumun amagclart dogrultusunda
motive etmeli ona yol gostermeli, yonlendirmelidir. “Ha.Dijital liderligin bilgi alt boyutu c¢alisanlarin
is performansini pozitif ve anlamli olarak etki etmektedir.” hipotezi kabul edilmistir. Bu ¢alismada
dijital liderin bilgisinden ¢ok ¢alisan1 yonlendirmesinin, ¢alisanin performansi {izerinde daha etkili
oldugu soOylenebilir. Artiiz (2020) Tiirkiye genelinde 193 banka c¢alisani ile yaptig1 yiiksek lisans
calismasinda dijital liderligin bireysel is performans: iizerinde olumlu yonde anlamli etkiye sahip
oldugu sonucuna ulagmistir. Artiiz’iin arastirma sonucunda bizim arastirmamizla ayni sonuca ulagarak
dijital araglarin nasil kullanilacagini ve dijital dili bilen yoneticilerin ¢alisanlarin performansini olumlu
etkiledigi goriilmuistiir (Artiiz, 2020: 93).

Calismamizin son hipotezi “Hs. Yenilik¢i is davranigi ¢alisanlarin is performansi iizerinde
olumlu ve anlamli etkiye sahiptir.” hipotezi kabul edilmemistir. Karademir’in (2019) Ankara’da saglik
calisanlar1 {izerinde yaptig1 arastirma bulgular1 da bu sonucu desteklemektedir. Bu aragtirma
bulgularinin aksine bir¢cok c¢alismada yenilikgi davramisin is performansimi olumlu etkiledigi
goriilmektedir (Caliskan & Akkog, 2012; Ispir, 2018; Tunca vd., 2018; Leong & Rasli, 2013: 592;
Dorner, 2012: 24; Purwanto vd., 2020: 283). Bir isletmede yenilik¢i is davranisi is performansina
yansimiyorsa Orgiit tarafindan yenilik¢i is davranisi karsilik bulmuyor olabilir veya calisanin algisi
yenilik¢i davraniginin olumlu bir getirisi olmayacagi yoniinde olabilir. Calisan yenilik¢i davranisi i
performansina yansidiginda 6diil, kariyerinde yiikselme, vb. bir beklentisinin yerine gelecegini
diisiiniiyorsa yenilik¢i davranisi is performansini etkileme ihtimali artacaktir.

Icinde yasadigimiz dijital ¢agda yenilik¢i vizyon sahibi, yeni teknolojileri bilen, dijitallesme
siirecinde ¢alisanlarini destekleyen, onlari yonlendiren, motive eden, rol model olan g¢evik dijital
liderlere ihtiya¢ vardir. Yenilikei ve yiiksek performansa sahip calisanlara sahip olmak dijital liderlerle
miimkiindiir. Ozellikle de saglik gibi hayati 6neme sahip bir sektdrde calisanlarin performansini
yiikseltecek, yenilik¢i davranislart destekleyecek bir orgiit kiiltiiriin olusumuna imkan saglamak
yoneticilerin oncelikleri arasinda olmalidir. Dijital liderlik bu kosullarda benimsenmesi gereken bir
liderlik tarzidir. Bu arastirma farkli sektdrlerde veya farkli 6rneklemler iizerinde yapilarak farkli
bulgulara ulasilabilir.
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