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MAKALE BILGISI 0z

Bu arastirma dijitallesme siirecinin is diinyasinda, liderlik ve yenilik¢i is davranislart tizerindeki etkisini
incelemektedir. Dijital liderlik bu siiregte kritik bir rol oynayarak orgiitsel dgrenmeyi tesvik etmekte ve
yenilik¢i is davranislarini desteklemektedir. Aragtirmanin amaci, dijital liderligin yenilik¢i is davranislar
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tizerindeki etkisini Orgiitsel 6grenmenin araci rolilyle ortaya koymaktir. Bu kapsamda iilkemizde uzaktan
¢alisan 395 kisiyle ¢evrimigi bir anket yapilmis ve elde edilen veriler istatistik programiyla analiz edilmistir.
Sonuglar dijital liderligin yenilik¢i is davraniglarini ve orgiitsel 6grenmeyi pozitif ve anlamli yonde etkiledigini
gostermektedir. Ayrica dijital liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide orgiitsel 6grenmenin tam
aracilik rolii oynadig belirlenmistir.
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This research examines the impact of the digitalization process on leadership and innovative work behaviors
in the business world. Digital leadership plays a critical role in this process, encouraging organizational
learning and supporting innovative work behaviors. The aim of the research is to reveal the impact of digital
leadership on innovative work behaviors through the mediating role of organizational learning. In this context,
an online survey was conducted with 395 people working remotely in our country and the data obtained was
analyzed with a statistical program. The results show that digital leadership positively and significantly affects
innovative work behaviors and organizational learning. It was also determined that organizational learning
plays a full mediating role in the relationship between digital leadership and innovative work behavior.
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1. Giris

Hizla degisen teknolojik ortamda isletmelerin rekabet
avantaji elde edebilmesi i¢in dijital doniisiim kaginilmaz
hale gelmistir. Dijital doniisiim is stireclerinin, {irlinlerin ve
hizmetlerin  dijital  teknolojilerle  entegre edilerek
yenilenmesi anlamina gelir. Bu doniisiim isletmelere daha
hizli biiyiime, daha iyi miisteri deneyimi ve daha etkin karar
verme gibi birgok avantaj saglar. Ancak dijital doniisiim
aynt zamanda belirsizlik ve karmagiklik da yaratir. Bu
siiregte basarili olmak igin isletmelerin dijital liderlige
ihtiyac1 vardir (Yesikkus ve Ozbozkurt, 2024). Dijital
becerilere sahip bu liderler organizasyon igerisinde dijital
doniisiimii yonetmis ve yonlendirmis, teknolojik gelismeleri
yakindan takip ederek is gorenleri etkileyip motive
etmislerdir. Ayrica bagli  bulunduklart  kurumlarin
ihtiyaclarma goére karmagik kararlar almak zorunda
kalmiglardir (Cortellazzo vd., 2019; Westerman vd., 2014).
Dijital dénemin basarili liderleri Ozmen vd.'ye (2020) gore
cok yonlii, adaptasyon yetenegi yiiksek ve degisime agik
olmalidirlar. Doniigiim siireglerini yonetmek icin yeni
liderlik paradigmalarmi benimsemek sarttir. Bu baglamda
sanal liderlik ve e-liderlik gibi kavramlarin yani sira
arastirmamizin odaginda yer alan dijital liderlik kavram1 6n
plana ¢ikmaktadir. Taskin ve Ozbozkurt (2023)° a gore
dijital liderlik dijital ortamlarda c¢aligsabilme, inovasyonu
tesvik etme ve degisimi etkin bir sekilde yonetme becerisini
kapsar. Sowcik (2015) ise dijital liderligi, bilgi teknolojileri
kullanarak hizli karar alma, kararlar1 uygulama ve dijital
doniisiim  kiltiirlinii  olusturma olarak tanimlamaktadir.
Dijital liderlik modeli organizasyonlarin dijital doniisiimiinii
saglamak icin stratejik bir yaklasim sunar. Bu modelin
temelini  olusturan” Ust Kademe Teorisi” Orgiit
yoneticilerinin davranislarinin ve bu davraniglarin 6rgiitsel
sonuglarmin 6ngoriilebilir oldugunu savunur. Bu teoriye
gore dijital liderlik ozelliklerine sahip bireylerin liderlik
ettigi orgiitlerin ayn1 zamanda dijital oldugu séylenebilir
(Sagbas ve Erdogan, 2022:20). Bagka bir deyisle dijital
liderlik, organizasyonlarin teknolojiyi kullanarak bagarili bir
doniisim  gerceklestirmelerini  saglayan bir anahtar
niteligindedir. Dijital lider dijital farkindaligi ve etkileme
becerisiyle giiven veren, yenilik¢i davranis sergileyen,
calisanlar1 etkileyen, oOrgiiti hareketlendiren kisidir
(Westerman vd, 2014; Cascio ve Shurygailo, 2003). Bu
liderler kurum igindeki yeniligi tesvik ederler ve pazarlarda
olumlu etki yaratirlar. Biiyiilkbese ve Dogan (2022) ise
dijital liderlerin yenilik¢i vizyonlariyla 6ne ¢iktiklarini ve
calisanlarinin yenilik¢i davraniglarini tesvik ederek basariya
ulastiklarini belirtir. Ornegin; ortak bir MIT-Capgemini
aragtirmasina gore giicli dijital liderlige sahip olan
sirketlerin, %26 oraninda daha karli oldugunu, zayif dijital
liderlige sahip sirketlerin ise %24 oraninda daha az karh
oldugunu ifade etmistir. Bu durum dijital liderligin yeniligi
tesvik etmekte ve organizasyon igerisinde olumlu bir etkiye
sahip oldugunu desteklemektedir (Marki ve Scandura, 2010;
Jung vd., 2013).

Dijital liderlik dijital teknolojiyi kullanarak organizasyon
icin deger yaratmay1 hedefler.Bu siire¢ “Teknoloji Kabul

Modeli” ile iligkilendirilir. Bu modele gore dijital liderlik,
yenilik¢i is davramisi, dijital hazirlik, rekabetcilik gibi
faktorlerle sekillenir. Bagka bir ifadeyle temelde dijital
liderlik organizasyon icinde yenilik¢i kiiltiiriin tesvik
edilmesiyle dogrudan iligkilidir. Bagarili bir dijital liderlik
net bir dijital strateji vizyonuna sahip olmanin yani sira
gerekli tutum ve davranislart da icermektedir. Bu nedenle
dijital liderlik organizasyon icinde inovasyonun tesvik
edilmesi ve siirdiiriilmesinde kritik bir rol oynamaktadir
(Cahyadi ve Magda, 2021; Polat, 2018; Zeike vd., 2019;
Mihardjo, 2019). Dijital doniisimiin hiz kazandig
giinlimiizde organizasyonlarin rekabet avantaji elde
edebilmeleri i¢in 6grenmeye acik olmalidirlar. Hizli degisen
bir ortamda basarili 6grenme siiregleri degisimi yonetebilen
liderlerle miimkiindiir. Bilginin kaydedilip paylasilmasi ve
islenmesi, Ogrenen Orgiitlerin olusmasina katki saglar.
Ciinkii yeni bilgi yeni becerilerin kazanilmasini beraberinde
getirmektedir (Qi ve Chau, 2018). Dijital liderlik ve 6grenen
orgiitler birbirini tamamlayan kavramlardir. Dijital liderler
organizasyonlarda 6grenme kiiltiirlinii tegvik ederek siirekli
gelisimi saglarlar. Ogrenen &rgiitler ise; dijital déniisiime
daha hizli adapte olarak rekabet avantaji elde ederler (Artiiz
ve Bayraktar; 2020). Bu iki kavram arasindaki iliski Senge
(2020)'nin  “Besinci  Disiplin  Teorisi” 1ile daha iyi
anlagilabilir. Bu teoriye gdre 6grenen bir organizasyonda
liderlik, 6grenmeyi destekleyen ve tesvik eden bir ortam
yaratir. Ogrenen bir organizasyonda dgrenme ve liderlik
arasindaki  iliski  “simbiyotik”  kavramiyla  ifade
edilmektedir.” Simbiyotik”; iki veya daha fazla canlinin
birbirine bagimli ya da bagl yasamasidir. Yani karsilikli
olarak fayda elde ederler. Dijital Liderlik de 6grenen bir
organizasyonun bes disiplinini destekleyen ve siirdiiren bir
ortamin gelistirilmesinde dnemlidir (Celik vd., 2022; Senge,
2020).

Liderler sadece bilgi edinmekle kalmaz, ayni zamanda
organizasyonlarint standart siire¢lerine ve yaklagimlarina
hakim olmalilar ve yeni olusumlar dretmek i¢in bilgiye
ihtiyag duyarlar.” Cift Déngiili Ogrenme Teorisi” bu
durumu agiklamak i¢in kullanilan dnemli bir ¢ergevedir. Cift
Dongiilii Ogrenme Teorisi liderlerin, organizasyonel
sorunlara yenilik¢i ve yaratict yanitlar gelistirmelerine
yardimer olmaktadir (Rist ve Joyce, 2024). Chris Argyris
tarafindan gelistirilen bir teoridir ve orgiitsel 6grenmeyi iki
ayr1 seviyede ele alir: Ilk dongiili 6grenme; mevcut
varsayimlar1 ve uygulamalar1 kullanarak hatalar diizeltmek
ve performansi iyilestirmeyi ele almaktadir. Ikinci dongiilii
O0grenme ise; temel varsayimlari ve inanglar1 sorgulayarak,
deneyler yoluyla yeni bilgiler edinmeyi, 6rgiitsel modelleri
degistirmeyi icermektedir (Argyris, 2002). Birinci dongiilii
O0grenme, yenilik¢i i3 davranist igin  bir temel
olusturmaktadir. Hatalardan ders alarak ve performansi
optimize ederek, organizasyonlar yenilik igin gerekli olan
bilgi ve becerileri gelistirir. Ikinci déngiilii 6grenme ise;
yenilik¢i is davranmigt i¢in gerekli olan zihinsel degisimi
tesvik etmektedir. Temel varsayimlart ve inanglarn
sorgulayarak, organizasyonlar yeni fikirlere ve degisime
acik hale gelmektedir. Ozetle dijital liderlik, 6grenen
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orgiitler ve yenilik¢ilik birbirini etkileyen ve gii¢lendiren
kavramlardir. Dijital liderler organizasyonlarda 6grenme
kiiltiirtinii tegvik ederek c¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini
destekler ve boylece organizasyonlarin rekabet giiciinii
artirirlar. “Cift Déngiilii Ogrenme Teorisi” ise bu siiregte
liderlerin nasil daha etkili olabilecegini gosterir (Argyris,
1999; Senge, 2006).

Bu calismanin temel amaci; dijital liderligin 6zellikle kriz
donemlerinde ve uzaktan calisma ortamlarinda yenilikgi is
davranislarini nasil etkiledigini derinlemesine incelemektir.
Mevcut ¢aligmalardan farkli olarak bu arastirmada dijital
liderligin o6zellikle kriz donemlerinde nasil kritik bir rol
oynadigini ve bu donemlerde yenilik¢i is davraniglariin
nasil tegvik edildigini ele alarak dijital liderligin etkilerini
dinamik bir ortamda degerlendirmektedir. Bu arastirmanin
Ozgilinliigii dijital liderligin yalnizca teknolojik becerilerle
sinirh  kalmadigini  aym1 zamanda Orgiitsel 6grenme
stireclerini  destekleyen bir liderlik anlayisi oldugunu
vurgulamaktadir. Bu bakig agis1 dijital liderlerin kriz
donemlerinde  ¢aliganlarin =~ 6grenme, ve  yenilik¢i
davraniglarint  nasil  yonlendirdigini = gdstermektedir.
Ozellikle uzaktan calisma kosullarinda dijital liderligin,
geleneksel liderlikten nasil ayristigini ve is siireclerine nasil
katki sagladigin1 ortaya koyarak literatiirdeki 6nemli bir
boslugu doldurur. Mevcut literatiir bu iliskiyi genellikle
geleneksel ofis ortamlarina ele almistir (Wang, Lin ve
Sheng, 2022; Biiyiikbese ve Dogan, 2022; Benitez vd.,
2022; Karamanlioglu ve Senkul, 2024; Comlek¢i ve
Bozkurt, 2024). Bu calismada ise; dijital liderligin uzaktan
¢alisma kosullarinda yenilikg¢i is davranisini nasil etkiledigi
ve dijital doniisiimiin ¢alisanlarin 6grenme siireglerine olan
katkis1 detayli olarak ele alinmaktadir. Arastirma dijital
liderlik ve yenilikgilik iliskisi {izerine yapilan arastirmalara
katki sunarak dijital liderligin dinamik ¢alisma kosullarinda
nasil etkili oldugunu gésterir. Ozellikle kriz donemlerinde
ve uzaktan c¢alisma modelinin yaygin oldugu ortamlarda
liderlerin dijital becerilerini nasil gelistirmeleri gerektigi
konusunda rehberlik eder. Dijital liderlik anlayigimin
O0grenme siireglerine nasil katki sagladigini ve yenilik¢i is
davranislarini nasil tesvik ettigini anlayarak daha etkili bir
caligma kiiltiirii olusturulmasina yardimeci olur.

2. Teorik Cerceve

Dijital Liderlik

Ingilizce kokeni “lead” olan lider kavrami, nciiliik etmek,
rehberlik etmek anlamindadir. “Leader” kavramu ise; lead
kelimesinden tiiremis rehber, kilavuz, yonlendirici
anlamindadir (Tureng, 2023). Giiniimiizde kullandigimiz
“Leadership” kavrami ise; onderlik etmek kelimesinden
tiretilerek “liderlik” olarak uyarlanmistir (Longman, 2016).
Liderlik, orgiitleri veya insanlari bir biitiin olarak etkileme,
yonetme ve hedeflere ulastirma siirecini temsil eden bir
kavramdir (Mescon vd., 1988). Zaman icerisinde evrim

gecirmis ve  farkli  donemlerde  farklt  teorilere
dayandirilmistir. Bu evrim “Biiylik Adam Yaklagimi”,

“Ogzellikler ~ Yaklasimi1”, “Davranissal  Yaklasimlar”,
“Durumsal  Yaklagimlar” ve  “Modern  Liderlik
Yaklagimlart” gibi asamalardan olusmaktadir (Riaz ve
Haider, 2010).

Biiyiilk Adam  Yaklagimi; 19.  yilizyilin  baglarina
dayanmaktadir ve liderligi evrensel ve degismez 6zelliklere
baglamistir. Ancak zamanla elestirilere maruz Kkalarak
Ozellikler Yaklagiminin dogusuna zemin hazirlamistir (Riaz
ve Haider, 2010). Ozellikler Yaklagimi; liderligi sadece
dogustan gelen ozelliklere baglamaktadir. Zamanla liderlik
niteliklerinin ~ 6grenilebilir ve  gelistirilebilir  oldugu
diisiincesine  evrilmistir (Kogel, 2015). Daha sonra
Davranigsal Yaklasimlar ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagim,
liderin davraniglarina odaklanmakta, liderlik siirecini
etkilesim ve davranislar olarak degerlendirmekte, gorev
odakl1 ve insan odakli liderlik tarzlarimi ortaya koymaktadir
(Kogel, 1998; Arslan, 2019). Ardindan Durumsal Yaklagim
ortaya ¢ikmistir. Durumsal Yaklagim, ¢evresel faktorleri ve
durumsal degiskenleri dikkate almaktadir. Liderin
etkinligini belirlerken bulundugu pozisyonu da 6n planda
tutmaktadir (Northouse, 2013). Son olarak Modern Liderlik
Yaklagimlar1 ortaya c¢ikmistir. 1980'lerden sonra ortaya
¢tkan bu yaklasimlar, ¢agdas liderlik modellerini
tanimlayarak lider-izleyen etkilesimine dayali bir temel
izerine insa edilmistir (Comez, 2012). Literatiirde ¢esitli
modern liderlik yaklasimlar1 bulunmaktadir. Bunlar
arasinda etik liderlik, transformasyonel liderlik, babacan
liderlik, sanal liderlik, karizmatik liderlik, hizmetkar
liderlik, e- liderlik, doniisiimcii liderlik, otantik liderlik, agik
liderlik, dijital liderlik, islemci liderlik, sonu¢ odakl
liderlik, sistem liderligi, stratejik liderlik, bilgi liderligi gibi
kavramlar yer almaktadir (Kaplan, 2021).

Dijital ¢agda yeni liderlik kavrami, dijital ortamda bilimin,
iletisimin ~ ve  diislincenin  merkezde oldugu bir
organizasyonu ongodrmektedir. Dolayistyla dijital donemin
liderleri c¢esitli becerilere vurgu yapmalilar, digerleri
tizerinde etkili olmalilar, farkli bakis agilarina sahip olmali
ve gelecegi goz oniinde bulundurmalilardir. Yenilik¢i bir
bakis agisiyla hem kendisini hem de organizasyonu stirekli
O0grenmeye motive etmelidir. Bu liderler kaliplagmis
caligmalardan vazgecerek, empati kurabilmelilerdir. Ayrica
¢ok yonlii, adaptasyon yetenegi yiiksek ve degisime agik
bireyler olmalidir (Ozmen vd., 2020). Hizla degisen dijital
diinyada liderlik artik sadece yonetim becerilerini degil aym
zamanda dijital donilisiimii yonlendirebilme yetenegini de
gerektirmektedir. Bu nedenle liderlerin dijital liderlik
yaklagimini benimsemesi isletmelerin bagarist igin kritik
oneme sahiptir (Taskin, 2022). Dijital liderlik modeli; dijital
ortamlarda etkili caligma, inovasyon kiiltiiriini gelistirme ve
siirdiirme becerilerini vurgulamaktadir (Gokg¢e Gok ve
Aydemir, 2021). Dijital liderlik bilgi teknolojilerini
kullanarak hizli fikir uygulamalarint gerceklestirmeyi,
inovasyonu tesvik etmeyi ve dijital doniislim kiiltliriinii
olusturmay1 iceren bir liderlik yaklasimidir. Bu liderlik
yaklasimi, teknolojiyi etkili bir stratejik arag olarak
gormekte ve onu kullanan ¢alisanlar i¢in rekabet avantaji
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elde etmelerini saglamaktadir. Dijital liderlik becerilerini
gelistirmek, i3 diinyasindaki hizli degisime ayak
uydurabilme, teknolojiyi etkili bir sekilde kullanabilme ve
ekip icinde inovasyonu tesvik edebilme yeteneklerini
icermektedir. Tek basina karar veren, iletisimi tek yonlii

modelinden  farli  olan  dijital liderlik = modeli,
organizasyonlarin dijital doniisiim stireglerini
yonlendirirken giiclii bir stratejik yaklasim benimsemelerini
gerektirmektedir (Sowcik, 2015). Dijital lider ile geleneksel
lider arasindaki farklar asagida yer alan Tablo 1'de

kullanan, otoriter

ve kontrolcii geleneksel

liderlik

Tablo 1: Dijital Lider ve Geleneksel Lider Ozellikleri

gosterilmektedir.

Ozellikler

Dijital Lider

Geleneksel Lider

Takim caligsmasi

Is birligine ve takim calismasma daha
fazla vurgu yapmaktadirlar.

Emir-komuta zincirinde ¢aligir.

Bilgi paylasgimi Bilgi paylasiminda daha agik bir tutum | Bilgiyi sinirli sekilde paylasir daha kontrolciidiir.
benimserler.

Yeni fikir Calisanlarmi siirekli yeni fikirler iretmeye | Kendi fikirleri 6n plandadir.
ve geri bildirim almaya tesvik ederler.

Amag Net bir vizyonu vardir ve bunu acika | Yon ve emir verir.

paylasir.

Sorun ¢oziimi

Sorunlara ¢oziim odakli beyin firtinasi
uygularlar.

Sorunlarin ¢6ziimii i¢in kendi fikirlerinde 1srarct ve
dar pencereden bakarlar.

Kaynak ve zaman
ayirma

Calisanlaria gerekli kaynaklari ve zamani
saglama konusunda Onciidiirler.

Calisanlarina gerekli kaynaklar1 ve zamani saglama
konusunda daha kisitlayicidirlar.

Degisime agiklik Degisen roller ve sorumluluklara daha | Degisime direnglidirler ve mevcut diizeni korumak
acik bir tutum sergilerler. isterler.

Sorun analizi Sorunlarin temeline odaklanarak ¢dziim | Sorunlara yiizeysel ¢6ziim ararlar.
ararlar.

Geri bildirim Calisanlarma kogluk yaninda siirekli geri | Daha az geri bildirim verirler.
bildirim saglamaya énem verirler.

Ise alim Tutum, yaraticihk ve gizli yeteneklere | ise alimlar1 deneyime, performans gec¢misine ve

dayali ise alim yapar.

niteliklere gore yapar.

Onem derecesi

Fikirlere, insanlara ve vizyona dnem verir.

Her seyden dnce sonuglara dnem verir.

Teknolojiye bakis
acist

Teknolojiyi isleri daha iyi, daha hizli ve
daha ucuz yapmanin bir yolu olarak goriir.

Teknolojiyi, igleri tamamen farkli
yapmanin bir yolu olarak goriiyor.

ve Yyaratict

Kaynak: Sloane (2009)

Dijital liderler organizasyonlarin1 gelecege tagimak
amactyla dijitallesme siireglerini  basarili bir sekilde
yonetebilen liderlerdir. Bu siirecin etkili bir sekilde idare
edilebilmesi igin teknolojik ortamda islerin nasil
yiiriidiigiinden ziyade bu araglari nasil kullanacaklarini
o6grenmeye odaklanmaktadirlar. Dijital liderlikte ge¢miste
one cikan liderlik ozelliklerine ek olarak giiniimiizde
teknolojik geligmelere hizli bir sekilde uyum saglayabilen,
dijital araglar1 etkili bir bi¢gimde kullanabilen ve
organizasyon icinde gerekli doniisiimleri baglatabilen
liderlik nitelikleri 6nem kazanmistir (Yalin, 2022).

Yenilikgi Is Davranisi

Yenilik kavraminin tarihi, "yenileme" anlamina gelen
Ingilizce kdkenli "innovation" kelimesine dayanir. Bu terim,
orta ¢agda bir sorumlulugu yeniden diizenlemeyi ifade eden
terim olarak kullanilmistir (Godin, 2008; Uzuntarla, 2016).
Yenilik kavramina ilk kez Joseph Schumpeter’ in
arastirmalarinda rastlanmaktadir. Schumpeter “yenilik”
kavramimi yeni bir pazarin olusturulmasi, yeni bir arz
kaynaginin kesfedilmesi, yeni organizasyon bi¢iminin
uygulanmasi, yeni iiretim ydnetiminin tanitilmasi veya
mevcut bir iirliniin kalitesinin artirilmasi seklinde yapmistir

(Schumpeter, 1934). Yenilik, isletmeler i¢in rekabet avantaji
saglayarak verimlilik artigina ve miisteri memnuniyetine
katki saglayan bir basari anahtaridir (Tohidi ve Jabbari,
2012). Yenilik¢i organizasyonlarda ¢aliganlarin ozgiirce
diistinebildigi, yeni fikirlerini paylasabildigi ve bu fikirlerin
degerlendirildigi bir caligma ortami1 Onemlidir. Scott ve
Bruce'a (1994) gore yenilik¢i davranig, bir sorunun
tanimlanmasiyla baglayan ve yeni veya daha once kabul
gormiis fikirlerin gelistirilmesi siirecini kapsar. Bu siire¢
yenilik¢i olugum ilerler ve sonunda fikrin somut bir modele
donligmesiyle tamamlanir. West ve Farr’a gore (1990)
yenilik¢i i3 davranigini bir bireyin bilingli olarak iiriin,
prosediir ve siireclere ait yeni fikirleri benimsemesidir. Bu
durum kisinin fikirlerini kendi isine, bulundugu bolime
veya  isletmenin = tamamina  uygulamasi  olarak
tanimlamaktadir. Yenilik¢i is davranisi, bir orgiitiin rekabet
gliciinii artirmak ve uzun vadeli basar1 saglamak i¢in kritik
bir faktordiir. Bu nedenle, Orgiit icindeki c¢alisanlarin
yenilik¢i is davraniglar, orgiitsel hedeflere ulasmada 6nemli
bir rol oynamaktadir. Giiniimiizde, orgiit icindeki bireylerin
yenilik¢i yetenekleri, sirketlerin basarisi i¢in temel bir deger
olarak kabul edilmektedir. inovasyonu gerceklestirebilmek
adina, tim c¢alisanlarin  yenilik¢i  yeteneklerinden



Altay Morgiil, U. & Oral Atag, L./ Journal of Emerging Economies and Policy 2024 9(SI) 51-65 55

faydalanilmasi 6nemlidir (Niesen vd., 2018).

Orgiitsel Ogrenme

Insanhig1 ilk dénemlerinden bu yana var olan 6grenme
kavrami, yasam boyu gergeklesen bir siire¢ olarak ifade
edilmektedir (Giordan, 1995). Psikoloji ve akademi gibi
bilimsel alanlarda incelenmeye baglanmig bu kavram
aliskanliklari, becerileri ve tutumlart da kapsamaktadir
(Kogel, 2005). Senge (2018) "Besinci Disiplin" adl1 eserinde
ogrenmenin dogasmi su sekilde tanimlamistir: “Gergek
O0grenme insanin varolusunun anlamimi kavramaktir”.
Ogrenme sonucunda yeni davramslar sergileyerek,
kendimizi yeniden tanimlariz. Ogrenmeyle birlikte, daha
once deneyimlemedigimiz seyleri yapabilme yetenegi
kazanmaktayiz. Ogrenme siireci, ¢cevremizi ve diinyamizi,

kurdugumuz iligkileri yeniden degerlendirme firsati
vermektedir., Bu da  yaraticihk  ve  {iretkenlik
potansiyelimizin daha ileri seviyelere ulagmasini

saglamaktadir (Mert, 2018:15). Orgiitsel 6grenme kavrami
ise; organizasyonlarmn siirekli degisime uyum saglama ve
yenilik yaratma ihtiyacin1 vurgulayarak, orgiitlerin bu
yetenegi kazanmalarinin 6nemini gdstermektedir. Orgiitsel
o0grenme bilginin kaydedilmesi, paylasilmasi ve islenmesi,
Ogrenen organizasyonlarin olusturulmasma katki saglar
¢linkii yeni bilgi yeni becerilerin kazanilmasini beraberinde
getirir (Qi ve Chau, 2018). Orgiitsel 6grenmeyi isletmenin
kapasitesini arttirmaya yonelik bir yatirim olarak goren
isletneler, c¢alisanlarin siirekli gelisimini tesvik ederek
o6grenmeye ve gelisime olanak saglayan ortam olustururlar
(Arslantekin, 2005). Orgiitsel 6grenme organizasyonlarin
faaliyetleri etrafinda deneyim ve siire¢ olusturma, destek
saglama ve diizenleme seklidir. Bundan dolayr bilginin
kaydedilmesi, paylasilarak iglenmesi, 6grenen Orgiitlerin
olugmasina katki saglamaktadir. Ciinkii yeni bilgi
devaminda yeni beceri kazanmayi getirmektedir (Qi ve
Chau, 2018).

Dijital Liderlik ve Yenilik¢i Is Davranis: liskisi

Literatiirde liderligin organizasyonlarda yenilik¢i ¢aligma
davranisini tesvik etmede ¢ok dnemli bir rol oynadigi ifade
edilmektedir (Choi vd., 2016). Gegmisten giinlimiize kadar
ortaya ¢ikan liderlik stilleri degisen oOrgiit kosullarina ek
olarak yenilik¢i is davranigini beslemeye ve geleneksel
olmayan diisiinceyi giiglendirmeye odaklanmistir (Faulks,
2021). Gegtigimiz yillarda farkli liderlik tarzlar1 ve yenilik¢i
ig davranig1 lizerinde bir¢gok model incelenmistir. Liderligin
caligsanlara ilham veren, orgiit igerisinde iletisimin agik
olmasina dikkat eden, ayn1 zamanda ¢alisanlarin yenilikgi is
davraniglarin1 géstermeye firsat taniyan kisiler oldugu ifade
edilmistir (Bass ve Avolio, 1997; Qi vd., 2019; Afsar ve
Umrani, 2019; Kuczmarksi, 2003; Ulgen ve Durna, 2001;
Mokhber vd., 2018; Zhu ve Zhang, 2019). Ancak giiniimiiz
teknoloji caginda daha hizli ve ¢evik organizasyon olusturan
teknoloji sayesinde daha fazla kitleye erisen dijital
liderligin, yenilik¢i is davramisiyla iligkisini inceleyen az
sayida ¢alismaya rastlanmistir. Dijital liderler ¢calisanlarinin

yenilik¢i davraniglarini destekleyerek yeniliklerin bagarilt
bir sekilde gergeklesmesine Onciilik etmektedirler
(Giimiisliioglu ve ilsev, 2009; Biiyiikbese ve Dogan, 2022).
Ayrica yenilikgi is davranisi orgiitsel basariya ulagmak icin
kritik bir faktér oldugundan dijjital liderligin bu tiir
davranislari nasil sekillendirdigi sorusu, liderlik literatiiriine
teorik kanit saglamak igin kritik Sneme sahip olacaktir.

H3: Dijital liderlik, yenilikei is davranisi lizerinde pozitif ve
anlaml bir etkiye sahiptir.

Dijital Liderlik ve Orgiitsel Ogrenme Iliskisi

Ogrenen bir organizasyon olusmasi merakli ve yaratict bir
liderin  varligi ile mimkiindiir. Dijital liderlik,
organizasyonlarin siirdiiriilebilir ve g¢evre dostu yasam
tarzlarin1 daha iyi desteklemesine yardimci olan liderlik
tarzidir (Menon ve Suresh, 2021). Verimli bir 6grenmenin
onemli noktalarindan birisi, hizli degisim ortamini
yonetebilen liderin Snemidir. Dijital liderlik &grenmeyi
tesvik eden, yeni fikirleri denemeye agik bir ortam saglayan,
insanlarin bilgi ve becerilerini gelistiren bir orgiit kiiltiiriinii
Olusturmaktadir.  Organizasyonlarin kendi sorunlarini
¢dzmesi, kapasitelerini artirmasi ve belirlenmesi 6grenmeyi
tegvik eden bir ¢aligma kiiltiiriiyle miimkiindiir (Arslantas,
2005).

Organizasyonlarin  6grenme siiregleri liderlerin  etkisi
altindadir. Bagka bir deyisle bir liderin tutumu, becerileri ve
yonetim tarzi o kurumun ne kadar hizli ve etkili
Ogrenecegini belirlemede biiyiikk bir rol oynamaktadir.
Teknolojinin etkisiyle gelisen liderlik modelleri 6grenen
organizasyonlarin gelisimine katkida bulunmaktadir. Bu
konuda yapilan ¢aligmalar farkindaligi arttirmayi ve g¢ok
uluslu sirketlerin 6grenme siireglerini, is tekniklerini daha
etkili bir sekilde amaglamaktadir (Artiiz ve Bayraktar,
2020).

H1: Dijital liderlik, orgiitsel 6grenme iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahiptir.

Orgiitsel Ogrenme ve Yenilikci Is Davramis: iliskisi

Yeni beceriler sadece yeni iriinler sunmak degildir.
Yenilikgilik 6rgiitiin yonetilmesinden miisteri odakliligina,
insan kaynaklarindan, kaliteye kadar devam eden bir
siiregtir. Ogrenme kavramiyla yenilikgilik arasinda onemli
diizeyde iligki bulunmaktadir. Bir oOrgiitin 6grenme ve
paylasma yetenegi, dnceki bilgi ve deneyimlerinin orgiitsel
yaraticiligi beslemesiyle olusmaktadir. Bu durum aym
zamanda yeniligin tetiklenmesi saglayacaktir. Ciinki
yenilik¢i bir anlayis demek bilgiye ihtiyag duymak
demektir. Baska bir ifadeyle, yenilik¢i olmanin temel kosulu
Ogrenebilme ve 6grenilen bilgiyi isleyebilmektir (Cohen ve
Levinthal, 1990; Hirst vd., 2009; Mete, 2007). Ogrenen
organizasyonlarin li¢ yap1 tast oldugu ifade edilmektedir.
Ilki; destekleyici O0grenme ortami, ikicisi; somut 6grenme
stregleri ve uygulamalari, Tglinciisi ise; liderlik
davranislaridir.  Literatiirdeki  arastirmalar ~ &8renen
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organizasyonlarin bilgi olusturmay1 ve yenilik¢iligi pozitif
yonde etkiledigi ifade edilmistir (Garvin vd., 2008;
Skerlavaj vd., 2010; Yoon vd., 2010).

H2: Orgiitsel 6grenme, yenilikgi is davranist iizerinde pozitif
ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Teknolojik gelismelerle birlikte, orgiitlerin insan kaynagi
ihtiyacint da g6z Oniinde bulundurmasi oOnemlidir.
Liderlerin, orgiit icerinde calisanlarii farkli sekillerde
motive etmesi beklenmektedir. Motivasyonu artan
organizasyonlar, 6grenmeye ve yenilik yapmaya agik bir
orgiit kultiri gelistirmektedirler. Olusturulan bu orgiit
kdiltiirii, orgiitiin daha fazla gelisim ve yenilik yapabilmesi
igin gerekli etkilesimleri artirmaktadir. Orgiitsel 6grenme,
calisanlar i¢in yeniligi tesvik ederken, ¢alisanlarin yenilik¢i
is  davraniglartyla  sirketlerin  rekabet — avantajini
giiclendirmektedir (Smith,1997; Fang vd., 2011; Pmar ve
Arikan, 2015). Isletmelerin teknolojik gelismelere uyum
saglamasi yenilik¢ilik diizeyinin yiiksek olmasi anlamina
gelmektedir. Ogrenmeye acik olan isletmeler, cevresindeki
degisimi hizla anlamakta ve c¢abuk harekete gegme
avantajina sahiptir. Orgiitiin 6grenmeye egilimli olmast,
yenilik¢ilik diizeyinin artmasi ve sonucunda avantaj elde
etmesi anlamina gelmektedir (Calantone vd., 2002; Hult vd.,
2004).

Sekil 1: Arastirma Modeli

Orgiitsel Ogrenme

H4: Dijital liderligin yenilik¢i is davranisi {izerindeki
etkisinde orgiitsel 6grenme araci role sahiptir.

3. Arastirma Yontemi

3.1. Arastirmanin Modeli, Hipotezleri ve Verilerin
Toplanmast

Caligmada dijital liderlik, yenilikg¢ilik ve orgiitsel 6grenme
kavramlarina odaklanilmistir. Nicel yonteme gore
tasarlanmig, agiklayici bir arastirmadir. Kesitsel bir
arastirma olup veri toplama i¢in anket teknigi kullanilmustir.
Online olarak toplanan veriler SPSS paket programi ile
analiz edilmistir. Arastirmada 6ne siiriilen hipotezleri test
etmek i¢in SPSS 25.00 kullanilmis ve aracilik modellerini
test etmek igin Hayes ve digerleri (2017) tarafindan
gelistirilen PROCESS Makro (Model 4) kullanilmustir.
Bootstrapping yontemi, orijinal verilerden elde edilen biiyiik
veri setlerine dayal1 %95 giiven aralig: ¢iktilarini saglamak
icin kullamilmistir (Hayes ve digerleri, 2013). Araci
degiskenin %95 giiven araliginda sifirm disinda olmasi,
dolayli etkinin anlamli olduguna isaret etmektedir. Bu
nedenle, bootstrap yontemi daha giivenilir sonug¢lar sundugu
i¢in aracilik modellerinin test edilmesinde tercih edilmistir
(Hayes ve digerleri, 2013). Bu ¢er¢evede aragtirma modeli
asagidaki gibidir.

H1 H2
Dijital Liderlik > | Yenilikgi Is Davranisi
H3 H4
Hipotezler Yenilikcilige Etkisinde Dagitim Adaletinin  Roli”

H1: Dijital Liderlik, orgiitsel 6grenme davranisini pozitif ve
anlaml bir sekilde etkiler.

H2: Orgiitsel 6grenme, yenilik¢i is davranisini pozitif ve
anlaml bir sekilde etkiler.

H3: Dijital liderlik, yenilik¢i is davranisini pozitif ve anlaml
bir sekilde etkiler.

H4: Dijital liderlik ile yenilik¢i is davranigi arasinda orgiitsel
O6grenmenin araci bir rolii vardir.

Aragtirma verilerinin toplanmasinda anket yonteminden
yararlanilmistir.  Anketler  5'li  Likert tipi ile
Olgeklendirilmistir. Veri toplama aracindaki dijital liderlik
Siiriicti, Yikilmaz ve Maslaker (2022)’nin “Dijital Liderlik:
Bir Olgek Uyarlama Calismas1” ndan, yenilik¢i is davranisi
dlgegi Akkog (2012)’un “Gelisim Kiiltiirii ve Etik iklimin

caligmasindan, orgiitsel 6grenme Olgegi ise; Marsick ve
Watkins (1997)’in  “Demonstrating the Value of an
Organization’s Learning Culture: The Dimentions of the
Learning  Organizations  Questionnaire”  ¢alismasini
tiirkgeye gegerleyen Avci ve Kiiciikusta (2008) Konaklama
Isletmelerinde Orgiitsel Ogrenme, Orgiitsel Baghlik ve Isten
Ayrilma  Egilimi  Arasindaki 1liski”  ¢alismasindan
alimmugtir. Veriler Google form iizerinden olusturularak
bilisim, bankacilik, sigortacilik, egitim, finans, turizm
media-iletigism, proje yonetimi ve e-ticaret alaninda uzaktan
calisan kisilere yapilmistir. Anket formu linkedin, whatsapp
ve mail yoluyla katilimeilara iletilmistir.

3.2. Arastirmanin Evreni, Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tirkiye’de uzaktan c¢alisan ve
isletmelerinde dijital liderligin varligi oldugu calisanlar
olusturmaktadir. Bu evrenin tamamina ulasmanin zorluklari
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sebebiyle % 95 giivenilirlik sinirlar1 dahilinda % 5°lik bir
hata oranma sahip olabilir. Arastirmanin Orneklemi ise
evrenden rastgele secilmis kisilerdir. Toplamda 414 kisiye
anket gonderilmis ancak kullanilabilir 395 adet veri elde
edilmistir. Orneklem boyutu hesaplamada hata pay1 % 5,
Giiven diizeyi % 95 olarak degerlendirildiginde (Karaginar
ve Filiz6z,2023);

Tiirkiye’ de 2023-2024 yili istihdam orani 32 milyondur
(Tiiik, 2023). Bu oranin % 21 i uzaktan calisan kisilerden
olugmaktadir (Tisk, 2022). Aragtirmaya goniilli olarak 414
kisi kabul etmistir. Ancak kullanilabilir anket sayis1 395 dir.

Orneklem boyutu hesaplamada hata pay1 %3, giiven diizeyi
%095 olarak degerlendirildiginde;

N: Evrendeki birey sayisi (6.720.000)

n = (1.96)’x0,5(1-0,5)/(0,05) / 1+((0,05)*x(0,5)(1-0,5)/
(0,05)6.720.000 = 384 6rneklem boyutunun olmasi gereken
sayisidir.

Anketin uygulandig1 sektorler, arastirmanin baglamina
uygun olarak uzaktan g¢alisan kisilerden segilmistir. Bu
galigmanin anket uygulamasi, Manisa Celal Bayar
Universitesi Rektorliigii, Sosyal Ve Beseri Bilimler Bilimsel
Arastirma Ve Yayin Etigi Kurulu tarafindan E--050.01.04-
633647 sayili ve 09.10.2023 tarihli karar ile etik kurul izni
verilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 25.00
programi  kullanilmigtir.  Verilerin degerlendirilmesinde
faktér analizi, giivenirlik analizi, regresyon analizi ve
Process Makro ile toplam, dogrudan ve dolayl etki
incelenmistir.

n: Saptanacak minimum 6rnek biiyiikligii 4. Bulgular
p: Incelenen olayn gériiliis sikligi (0,5) Aragtirmacilara ait demografik bilgiler Tablo 2’de
(1-p): Incelenen olayi goriilmeme olasilig1 (0,5) gosterilmistir.
e: Standart sapmasi (0,05)
Tablo 2: Demografik Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Istatistikler
Ozellikler Gruplar Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 224 56,7
Kadin 170 43,0
Diger 1 3
Egitim Durumu [kdgretim 1 3
Lise ve dengi 14 3,5
Yiiksek Okul 17 4,3
Lisans 275 69,7
Yiiksek Lisans 73 18,5
Doktora 15 3,9
Calisma Sekli Donemsel 125 31,6
Tam Zamanl 247 62,5
Yar1 Zamanl 23 5,8
Faaliyet Alan1 Kamu 62 15,7
Ozel 333 84,3
Faaliyet Sinirlar1 Bolgesel 77 19,
Ulusal 151 38,2
Bolgesel-Ulusal 4 1,0
Bolgesel-Uluslararasi 2 5
Ulusal-Uluslararasi 12 3,0
Uluslararasi 146 37,0
Bolgesel- Ulusal- Uluslararasi- 3 N
Sektor Bilisim Teknolojileri 160 40,5
Proje Yonetimi ve Danigmanlik 15 3,5
Egitim 48 11,6
Finans ve Bankacilik 43 10,4
Satis ve Pazarlama 38 9,2
Turizm 36 8,7
e- Ticaret 13 31
Insan Kaynaklari 40 9,7
Medya, Iletisim ve Yaymncilik 2 5

Arastirmanin amaci ¢ergevesinde 395 kisi anket ¢caligmasina
katilmistir. Ankete katilanlarin egitimi %,3’si ilkdgretim (1

katilime1) diizeyinde, %3,5’1 lise ve dengi (14 katilimer)
egitim diizeyinde, %4,3’s1 yiiksek okul (17 katilimcr) egitim
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diizeyinde, %69,7 u lisans diizeyinde (275 katlimci), %18,5’
i yiiksek lisans diizeyinde (73 katili8mci), %3,9°1 doktora
(15 katilimci) egitim diizeyindedir. Ankete katilanlarin
%31,6°1 (125 katilimer) donemsel, %62,5°1 (247 katilimer)
tam zamanli ve %>5,8’s1 (23 katilimci) yari zamanli
calismaktadir. Katilimeilarin %15,7°si kamu, %84,3°1 ise
0zel sektorde caligmaktadir.

Aragtirmanin bu boliimiinde iki faktorlii dijital liderlik, tek
faktorlii yenilikgi is davranisi ve tek faktorli Orgiitsel
6grenme dlgeginin 6zelliklerinin incelenmesi amaciyla yap1
gegerligi baglaminda agimlayici faktor analizi, dogrulayici
faktdr analizleri yapilmis ve giivenirlik analizleri
baglaminda Cronbach Alpha katsayisi ait bulgulara yer
verilmistir. Bu baglamda &lgegin  yapt gegerliginin
sinanmasi amactyla agimlayici faktor analizi ve dogrulayici
faktor analizleri uygulanmigtir. Dogrulayici Faktor Analizi
Bulgular1 (DFA) Arastirmanin bu bdliimiinde agimlayict
faktor analizine iliskin bulgular verilmistir.

IBM SPSS paket programindaki Jamovi yazilimi
kullanilarak yapilan dogrulayici faktdr analizi, kullanilan
Olgegin arastirma Ornegindeki yapisinin  gecerliligini
degerlendirir. Bu degerlendirme, analizin {rettigi uyum
iyiligi degerlerini kontrol etmekle saglanir. Bu baglamda,
ki-kare/serbestlik derecesi (y?/df) degerinin 2'nin altinda
olmasi olumlu bir gostergedir. Baz1 kaynaklara goére, bu
rakamin 5'e kadar g¢ikabilecegi de belirtilmistir (Yaslioglu,
2017). Ancak tahmin hatalarinin ortalamasinin karekokii

Tablo 3: Olgeklere Iliskin Veriler

(RMSA) degerinin 0,10'den kiigiik ya da esit olmasi, kabul
edilebilir uyumu isaret eder (Ayyildiz ve Cengiz, 2006).
Ayrica, karsilastrmali uyum indeksi CFI ve TLI
degerlerinin  0,90'n  iizerinde olmasi, uyumun kabul
edilebilir oldugunu gosterir (ilhan ve Cetin, 2014). Dijital
Liderlik ve Orgiitsel Ogrenme Olgegi ‘ne yénelik ilk
analizde, 6rneklem verilerinin 6lgegin orijinal yapisini, yani
6 ve 11 maddeden olusan iki ve tek boyutlu yapisini
dogrulamadigi goézlemlenmistir. S6z konusu analize iliskin
uyum  iyiligi  degerleri  sOyledir:  (x2/df=10,231;
RMSEA=,149; CFI=,730; TLI=708). Dijital liderlik
Olceginin 1. ve 5. maddeleri, yenilik¢i is davraniginin 2 ve 6.
maddeleri ve orgiitsel 6grenmenin 2,4,6,8 ve 10. maddeleri
Olgegin geri kalan maddeleri ile negatif korelasyon
gostermigtir. Bu durum, hem dogrulayici faktoér analizinde
uyum iyiligi degerlerinin kriterleri saglamamasina hem de
giivenilirlik analizlerinde o6lgek giivenilirliginin diisiik
¢ikmasina neden olmustur. S6z konusu maddeler ¢ikarilarak
denendiginde ise Olcegin  yapr  gecerliliine ve
giivenilirligine dair daha saglam kanitlar elde etmek
miimkiin olmustur. Sayilan gerekcelerle bu maddeler
analizlerden  ¢ikartilmistir.  Ikinci adimda  Jamovi
yazilimmin model uyumunu iyilestirebilmek igin sunmus
oldugu oneriler dikkate alinarak model yeniden test
edilmistir. Bu degerler, dlgegin yap1 gecerliligi dogrular
niteliktedir.

Olcek Maddeleri FaktorYiikleri Cronbach Alfa (o) Degerleri
Dijital Liderlik Yoneticim, dijital bilgi s6z konusu oldugunda her zaman giincel 0,910
gelismeleri takip etmektedir.
Yoneticim, birimimizde dijital doniisiim siirecinin proaktif olarak 0,9851
gelisiminde ilerleme saglamaktadir. 0,915
Yoneticimin, dijital doniisiim i¢in ihtiya¢ duyulan yapilar ve 0,864
stirecler hakkinda net bir fikre sahiptir
Yenilikgi s Davramsi [sletme igerisinde yeni teknolojiler, siirecler, teknikler, arastirirrm 0,808
ve fikirler tiretirim.
Diger Calisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm. 0,752
Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in planlar1 ve faaliyet takvimlerini 0,723 0,825
gelistiriim yeni seyler denemeyi/uygulamay1 Onemseyerek,
girisimei davranirim.
Orgiit Diizeyinde Isletmem sorun ¢ozerken calisanlarin Gnerilerini sdylemesini 0,933
Ogrenme tesvik eder.
Isletmem, bilgilerin tim calisanlar tarafindan ogrenilmesini 0,934
saglar.
Isletmem, egitime harcanan kaynak ve zamanin sonuglarini dlger. 0,940 0.042
Isletmemde, liderler grenmek igin siirekli olarak firsat ararlar. 0,926
Liderler yonettikleri ¢alisanlara danismanlik yaparlar. 0,928
Boéliimler/Departmanlar  yoneticilerin, onlarin  onerilerini 0,928

uygulayacagina emindirler.
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Tablo 3’de goriildiigii tizere dlgekteki tim maddelerin faktor
yiik degerleri 0,50 ile 0,90 arasinda degismektedir. Scherer,
Wiebe, Luhter ve Adams’a (1988) gore; aciklanan varyansin
sosyal bilimlerde %40- %60 arasinda olmasi yeterli
goriilmektedir. Faktor analizi ger¢eklestirilen 6lgek iizerinde
giivenilirlik analizi yapilmustir.

Tablo 4: Korelasyon Analizi Bulgulari

Dijital  Yenilikei is Orgiitsel
Liderlik Davramst Ogrenme
Dijital Liderlik Pearson 1 ,603™ 732"
Correlation
Yenilikcils Pearson ,603™ 1 ,690™
Davramsi Correlation
Pearson 7327 ,690™ 1

Orgiitsel Ogrenme Correlation

Not: **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yapilan korelasyon analizine gore dijital liderlik ve
yenilik¢i is davranisi ile orgiitsel 6grenme arasinda pozitif
ve anlamli bir yonde iliski s6z konusudur. Yani bir
isletmenin dijital liderlik becerileri arttik¢a, yenilik¢i is
davranis1 da artmaktadir.

Olgek maddelerinin i¢inde bulundugu faktdriin ¢ogunun
0.70 ve iizerinde olmasi, maddenin Ol¢meyi amagladigi
ozelligi yeterlilikle dl¢ebildigini gosterir (Tavsancil, 2010;
Korkmaz ve Yesil, 2011; Biiyiikoztiirk, 2011). Olcek
giivenilirligini test etmek i¢in Cronbach’s alpha degerleri
hesaplanmustir. Dijital liderlik 6l¢eginin alt boyutlarina ait

Cronbach’s alpha (0=0.915); Yenilik¢i is davranist
Olgeginin  alt  boyutlarma ait  Cronbach’s  alpha
degerleri=0,825;  Orgiitsel Ogrenme  Ol¢eginin  alt

Tablo 6: Regresyon Analizi Bulgular

boyutlarina ait Cronbach’s alpha degerleri= 0,942 tir. Bu
degerler, dlgeklerin ve alt boyutlarinin giivenilir olduguna
isaret etmektedir.

Arastrmanin bu boliimiinde dogrulayici faktor analizine
iligkin bulgular verilmistir. Tablo 4’ te degiskenlere ait
uyum indeksleri bulunmaktadir.

Tablo 5: Degiskenlere Ait Uyum Indeksleri

Model Uyum indekleri Kabul Edilebilir Sonuclar

X2 /sd <5 4,76

RMSEA <0,10 0,075

SRMR <0,08 0,040

TLI >0,90 0,945

CFI >0,90 0,957

Faktor yiikii (min- 0,30-0,85 0,063-0,808

max)

Tablo 5’te uyum indeksleri incelendiginde CFI=0.957,
TLI=0.945, SRMR=0.040 ve RMSEA=0.095 [0.06-0.09]
olarak bulunmustur. Bu uyum indeksleri incelendiginde CFI
degeri i¢in 0,80 iizeri olmasinin kabul edilebilir uyumu
gosterdigi bildirilmektedir (Chow vd., 2001). Benzer sekilde
SRMR degeri 0.00 ve 0.05 araliginda mitkemmel uyum
oOlciitlerine uymaktadir (Browne ve Cudeck, 1993). RMSEA
(Root Mean Square Error of Approximation) degeri ise
genellikle su sekilde yorumlanir: 0.03'ten kiigiik deger varsa
"miikemmel uyum", 0.05'ten kiiciik deger varsa "sik1 uyum"
ya da "iyi uyum", 0.07 ve daha kii¢iik degerler "iyi" ya da
"kabul edilebilir uyum", 0.08 ile 0.10 arasindaki degerler
"vasat uyum", ve 0.10'dan biiyiik degerler ise "zayif uyum"
olarak degerlendirilir (Kline, 2011; Tabachnick and Fidell,
2007). Verilen degerler kabul edilebilir uyum indekslerine
uymaktadir.

Bagimsiz Degisken | Bagimh Degisken B Std. Error Beta t p R?

Dijital Liderlik Yenilikgilik 461 ,031 ,603 14,966 ,000 ,363
Dijital Liderlik Orgiitsel Ogr. ,687 ,032 732 21,287 ,000 ,536
Orgiitsel Ogr. Yenilikeilik ,562 ,030 ,690 18,905 ,000 476

Not: p<0,05 **p<0,00 ***p<0,000

Tablo 6’da regresyon analizi ile dijital liderligin yenilikgilik
ve Orgitsel Ogrenme iizerindeki etkisi gosterilmistir.
“Hipotez 1: Dijital Liderlik, orgiitsel 6grenme davranigini
pozitif ve anlamli bir sekilde etkiler (R2:536, f:,687,
p<,001).” “Hipotez 3: Dijital liderlik, yenilikgi is davranisini
pozitif ve anlamli bir sekilde etkiler ‘hipotezleri
dogrulanmistir (R2: 363, B:461, p<,001). Ayrica orgiitsel
o0grenmenin yenilik¢ilik {izerindeki etkisi de regresyon
analizi sonucunda dogrulanmustir. “Hipotez 2: Orgiitsel
O0grenme, yenilik¢i is davranisini pozitif ve anlamli bir
sekilde etkiler.” hipotezi dogrulanmistir (R2:,476, B:562,
p<,001).

Tablo 7: Toplam, Dogrudan ve Dolayli Etki

iliski Toplam Dogrudan Dolayh  Bootstrap
Etki Etki Etki Giiven
Arahg
Dijital Liderlik-- 0,461 0,160 0,212 0,278,
Orgiitsel Ogrenme -- 0,538
Yenilikgilik

Araci degiskenin etkisi, Hayes (2017) tarafindan gelistirilen
Hayes Process Macro programi kullanilarak test edilmistir.
Bu program, SPSS programina entegre edilerek araci
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degisken modellerini degerlendirmek amaciyla uygun olan
Model 4 test etmistir.

Model 4, X (bagimsiz degisken), M (aract degisken), Y
(bagiml1 degisken) olarak diizenlenmistir. Hayes (2017)
yaptig1 caligmalarda SPSS programina entegre edilen bir
makro aracilifiyla, araci degiskenlerin etkilerini inceleyen
bir veri analizi yontemi gelistirmistir. Aracilik etkisinin
anlamliligini degerlendirmek i¢in bootstrap analizinden elde
edilen %95 giiven araligina bakilarak karar verilmektedir.
Bu baglamda; dolayli etkinin %95 giiven aralig1 alt ve {ist
sinirlart sifirt (0) igeriyorsa, araciligin anlamsiz oldugu
diisliniiliir; ancak sifir igermiyorsa, araciligin anlamli oldugu
kabul edilir (Hayes, 2012). Dijital liderligin yenilikgi is
davranigima etkisinde orgiitsel grenmenin araci etkisine ait
toplam, dogrudan ve dolayli etki degerleri ile bootstrap
giiven araliklar1 Tablo 6’de verilmigtir. Tablodan da
goriildiigii gibi, toplam etki degeri 0,461, dogrudan etki
degeri 0,160, dolayl1 etki degeri 0,212 ve bootstrap giiven
araliklar1 0,278 ile 0,538 oldugu bulunmustur. Giiven
araliklari sifir icermemesi nedeniyle araci etkinin tam aract
degisken oldugu bulunmustur. Dolayisiyla “Hipotez 4:
Dijital liderlik ile yenilik¢i is davranigi arasinda orgiitsel
6grenmenin araci bir rolii vardir.” kabul edilmistir.

5. Sonug¢

Gilinlimiiz is diinyasinda dijital doniisim kaginilmaz bir
gerceklik haline gelmistir. internet, yapay zeka, biiyiik veri
gibi teknolojilerin is siireglerine entegre edilmesiyle
isletmeler hem yeni firsatlarla karsilagmakta hem de 6nemli
zorluklarla miicadele etmek durumunda kalmaktadir.
Dijitallesme ve teknoloji odakli degisimler, orgiitlerin is
yapma bi¢imlerini kokli bir sekilde doniigtiirmiis ve
ozellikle kriz donemlerinde daha da belirgin hale getirmistir.
Dijital doniigiimiin hizlanmasiyla birlikte liderlerin roli de
degismistir. Sahip olduklar1 teknolojik bilgi, degisim
yOnetimi becerileri ve galisanlart motive etme yetenekleriyle
organizasyonlarin dijital doniisim siire¢lerinde 6zellikle
kriz donemlerinde 6ncii bir rol oynayan dijital liderlik ortaya
cikmistir (Aksoy, 2024). Isletmelerin ayakta kalabilmesi ve
biiyiimesi i¢in dijital liderlik vazgecilmez hale gelmistir.
Dijital liderler ¢aligsanlar: siirekli 6grenmeye tesvik ederek,
yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini ve bu fikirlerin hayata
gecirilmesini saglarlar. Bu sayede kurumlar rekabet avantaji
elde eder ve siirdiiriilebilir basartya ulasir. Dijital liderler
bilgi paylagimmi tesvik eder, caliganlarin hatalarindan
O0grenmelerini saglar ve stirekli iyilestirme kiiltiiriini
benimserler. Bu sayede orgiitler degisen pazar kosullarina
daha hizli adapte olabilir ve yeni firsatlar
degerlendirebilirler. (Yesilkurt ve Ozbozkurt, 2024).

Bu calismada dijital liderlik ile yenilikg¢ilik arasindaki etki
ve bu etki {lizerinde Orgiitsel Ogrenmenin araci rolii
irdelenmistir. Yapilan analizler sonucunda dijital liderlik ile
yenilik¢ilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir etki tespit
edilmistir. Bu sonug, yenilik¢iligin dijital liderlik ile
aciklanabilecegini gostermektedir (Artiiz 2020; Biiyiikkbese
ve Dogan, 2022; Hegarty ve Sims, 2019; Mhatre ve

Venkatraman, 2019; Smith ve Hitt, 2020). Dijital liderlik
0zelliginin isletmenin yenilik¢ilik seviyesini artirdigim
gosterir. Bagka bir ifadeyle dijital liderlere sahip olan
isletmelerin yeni fikirleri daha kolay benimsedigi,
calisanlarin1 daha yaratict olmaya tesvik etti§i ve sonug
olarak daha yenilik¢i iirlinler veya hizmetler gelistirdigi
anlamina gelmektedir. Dijital liderlik ile orgiitsel 6grenme
arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik yapilan analiz
sonucunda dijital liderligin Orgiitsel Ogrenme iizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir
(Garaventa, 2019; Karakose vd., 2022; Karollah vd., 2023).
Bu sonug, dijital liderlik 6zelliklerinin organizasyonlarin
O0grenme kabiliyetine olumlu ydnde katki sagladigim
gostermektedir.

Arastirmada elde edilen sonuglardan bir digeri ise; orgiitsel
ogrenme ile yenilik¢ilik arasindaki iligkidir. Sonuclar,
orgiitsel 6grenme faaliyetlerinin yenilik¢ilik izerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugunu gdstermistir. Bu
sonug, arastirmanin yapildigi orgiitlerin siirekli 6grenerek ve
geliserek, yeni fikir tirettikleri ayn1 zamanda yeteneklerini
gelistirmelerinin 6nemli oldugunu gostermektedir. Dijital
liderlik ve yenilik¢ilik arasinda pozitif ve anlaml iliski
tespit edilmigtir. Dijital liderlik 6zelligine sahip orgiitlerde
yenilik¢ilik tesvik edilmektedir. Dijital liderler vizyoner
bakis agilartyla ve teknolojiyi kullanma becerileriyle
yenilik¢i ortam yaratmaktadirlar.  Dijital liderlik ile
yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide Orgiitsel
Ogrenmenin araci rolii de analiz edilmistir. Elde edilen
veriler dogrultusunda orgiitsel 6grenme, dijital liderlik ve
yenilik¢ilik arasindaki iligkiye aracilik etmektedir. Bu
sonuglar baglamimda teknolojiyi kullanan bir orgiitte dijital
liderlik ozelliklerinin yaninda oOrgiitsel 6grenme de
desteklenirse  yenilik¢iligi  tesvik edecegi  sonucuna
ulastlmugtir.

Dijital doniisiim hizla degisen bir siiregtir. Arastirma belirli
bir donemi kapsadigi i¢in teknolojideki hizli degisim ve
dijital liderlik algisindaki gelismeler zamanla farkli sonuglar
dogurabilir. Bu nedenle arastirma sonuglar1 gelecek
donemdeki teknolojik gelismeler ve liderlik yaklagimlariin
etkisiyle gecerliligini kaybedebilir. Caligmanin sonuglari
farkli kiiltiirel ve ekonomik baglamlarda gegerli olmayabilir.
Ozellikle farkli iilkelerde dijital ~doniisiimiin farkl
dinamikleri olabilir. Farkli kiiltiirlerde liderlik anlayislar
orgiitsel yap1 bakimindan farklilik gosterebilir. Bu nedenle
¢alismanin sonuglar tiim kiiltiirlere genellenmeyebilir.

Dijital ¢agin liderleri teknolojiyi sadece bir ara¢ olarak
degil, is siireglerini doniistiiren bir gii¢ olarak goriirler. Bu
nedenle liderlerin dijital becerilerini stirekli gelistirmeleri ve
dijital donilisimii yoOnetebilmeleri, is diinyasinda bagarili
olmalari i¢in kritik 5neme sahiptir (Yesikkurt ve Ozbozkurt,
2024). ileri teknolojiye odakli bir bakis agisina sahip,
vizyoner, dijital teknolojilerde uzman, dijital doniisiim
stireclerinde ekibini destekleyen, onlara rehberlik eden,
motivasyon saglayan ve 6rnek bir liderlik sergileyen dijital
liderlere olan ihtiyag giin gectikge artmaktadir. Yiiksek
performansa ve yenilik¢ilige ydnelik bir yaklagim
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benimseyen ¢alisanlara sahip olmak, bu vizyonu paylasan
dijital liderlerle bir araya gelmekle miimkiindiir. Literatiir
acisindan kesfedilmeyi bekleyen yapisi bulunan dijital
liderlik ile ilgili daha fazla c¢alisma yapilmasi ve
multidisipliner caligmalara yer verilmesi Onerilmektedir.
Ayrica farkli alanlardaki isletmelerde dijital liderligin
etkilerini daha detayli inceleyerek sektorel farkliliklar:
ortaya koyabilir. Dijital liderlik egitimlerinin etkinligi ve bu
egitimlerin ¢aliganlarin dijital becerilerini ve liderlik
ozelliklerini nasil gelistirdigi gibi konular da onemli
arastirma alanlari olabilir. Yapay zeka ve otomasyonun hizla
gelismesiyle birlikte bu teknolojilerin dijital liderligi nasil
etkileyecegi ve gelecekteki liderlik profillerinin nasil
sekillenecegi de merak uyandiran bir konudur. Bu ve
benzeri  arastrmalar  isletmelerin  dijital  doniisiim
stratejilerini daha etkin bir sekilde belirlemelerine ve
basarili bir gsekilde uygulamalarina yardimci olacak dnemli
bilgiler sunacaktir.
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Extended Summary

This article emphasizes the importance of digital leadership,
which has emerged with the rapid advancement of digital
transformation in today's business world. The role of digital
leaders has become even more critical, especially with the
spread of new business models in times of crisis. Digital
leaders are individuals who transform business processes
using technology, motivate employees and create an
innovative culture. The research states that digital leaders
increase the competitiveness of businesses, encourage
organizational learning and play an important role in
successfully managing businesses during times of crisis. It
also presents findings on the strong relationship between
digital leadership and innovation and how digital leaders are
effective in remote working environments.

Survey method was used to collect research data. The digital
leadership in the data collection tool is taken from the
"Digital Leadership: A Scale Adaptation Study" by Cozlim,
Yikilmaz and Maslak¢i (2022), and the innovative business
behavior scale is from Akko¢ (2012)'s "The Role of
Distributive Justice in the Effect of Development Culture
and Ethical Climate on Innovation” study, The
organizational learning scale is; Avci and Kiiciikusta (2008),
who translated Marsick and Watkins  (1997)'s
"Demonstrating the Value of an Organization's Learning
Culture: The Dimentions of the Learning Organizations
Questionnaire™ into Turkish, from their study "The
Relationship Between Organizational Learning,
Organizational Commitment and Leaving Tendency in
Accommodation Enterprises" taken. The data was sent to
people working remotely in the fields of informatics,
banking, insurance, education, finance, tourism, media-
communication, project management and e-commerce. A
total of 395 surveys were completed completely. Within the
scope of the purpose of the research, 395 people participated
in the survey. Education of the respondents: .3% at primary
school level (1 participant), 3.5% at high school or
equivalent level (14 participants), 4.3% at higher education
level (17 participants), 69.7% at high school level (17
participants). 100% were at undergraduate level (275
participants), 18.5% were at master's level (73 participants),
and 3.9% were at doctoral level (15 participants). 31.6%
(125 participants) of the survey participants work
periodically, 62.5% (247 participants) work full-time, and
5.8% (23 participants) work part-time. 15.7% of the
participants work in the public sector and 84.3% work in the
private sector.

Cronbach's alpha values for the sub-dimensions of the
digital leadership scale = 0.915; Cronbach's alpha values for
the sub-dimensions of the innovative work behavior scale =
0.825; Cronbach's alpha values for the sub-dimensions of
the Organizational Learning scale = 0.942. These values
indicate that the scales and their subscales are reliable. In
this study, the effect between digital leadership and
innovation and the mediating role of organizational learning

on this effect were examined. As a result of the analysis, a
positive and significant effect was detected between digital
leadership and innovation. This result shows that innovation
can be explained by digital leadership (Artiiz 2020;
Biiyiikbese and Dogan, 2022; Hegarty and Sims, 2019;
Mhatre and Venkatraman, 2019; Smith and Hitt, 2020). For
the sample group in which the research was conducted, the
digital leadership feature contributes positively to the
innovativeness of the business. As a result of the analysis
conducted to examine the relationship between digital
leadership and organizational learning, it was determined
that digital leadership has a positive and significant effect on
organizational learning (Garaventa, 2019; Karakdse et al.,
2022; Kurniasih et al., 2022; Karollah et al., 2023). This
result shows that digital leadership characteristics contribute
positively to the learning ability of organizations.

Another result obtained in the research is the relationship
between organizational learning and innovation. The results
showed that organizational learning activities had a positive
and significant effect on innovation. This result shows that
it is important for the organizations in which the research
was conducted to constantly learn and develop, generate
new ideas and improve their capabilities at the same time. A
positive and significant relationship has been identified
between digital leadership and innovation. Innovation is
encouraged and stated to be more successful in
organizations with digital leadership. Digital leaders create
an innovative environment with their visionary perspectives
and their ability to use technology. The mediating role of
organizational learning in the relationship between digital
leadership and innovative work behavior was also analyzed.



