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ONSOZ

Dijital doniisiim, modern is diinyasinin kaginilmaz bir unsuru haline gelmis olup
teknolojinin siirekli gelisimi, igletmeleri is slireglerini ve ¢alisma metodolojilerini yeniden
degerlendirmeye zorlamaktadir. Bu evrim, yalnizca teknolojik altyapilar1 degil ayni
zamanda c¢alisanlarin davranis kaliplarii ve liderlik stratejilerini de temelden
dontistiirmektedir. Bu calismanin temel amaci, dijital doniisiim siirecinde dijital liderligin
calisan davraniglart iizerindeki etkilerini aracilik rolii c¢ercevesinde incelemektir.
Arastirma Ozellikle sivil havacilik sektoriine odaklanarak bu alandaki dijital liderlik
pratiklerinin ¢alisanlarin davranigsal dinamikleri tizerindeki etkisini detayl bir sekilde ele
almay1 hedeflemektedir.

Bu tez, dijital doniisiimiin yonetimine yonelik liderlik yaklasimlarmin kritik
onemini vurgulamakta ve dijital liderligin ¢alisanlarin adaptasyon ve doniisim
siireclerinde nasil merkezi bir rol iistlendigini gostermektedir. Sivil havacilik sektoriinde
gergeklestirilen bu alan ¢alismasi, dijital liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin
yenilikgilik, is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi davraniglar tizerindeki etkisini inceler.

Bu aragtirmanin gergeklesmesine katki saglayan her bireye igtenlikle tesekkiir
ederim. Ozellikle degerli zamanlarin1 ayirarak bu c¢alismaya katilim saglayan sivil
havacilik sektorii ¢alisanlarina ve literatiir taramasi siirecinde rehberlik eden akademik
danismanlara minnettarligimi ifade etmek isterim.

Bu tez siirecinde bana her daim destek olan danismanim Prof. Dr. TUBA
BUYUKBESE'ye en derin siikranlarimi sunarim. Prof. Dr. BUYUKBESEin engin
bilgisi, deneyimi ve yol gdsterici 15181 bu ¢alismanin her asamasinda bana rehberlik etmis,
sabr1 ve akademik titizligi ise motivasyon kaynagim olmustur.

Sonug olarak bu calismanin dijital doniisiim siirecinde liderlik yaklasimlarinin
Oneminin altini1 ¢izerek sivil havacilik sektoriinde dijital liderlik uygulamalarina dair
derinlemesine bir anlayis kazandirmasin1 ve bu alanda farkindalig1 artirmasini temenni

ediyorum.

Songiil ELCI
Gaziantep — 2024
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OZET

Bu tez, dijital doniisiim siirecinde dijital liderligin sivil havacilik sektoriindeki
calisan davramiglarima etkilerini aragtirmaktadir. Arastirma dijital doniisimiin ve
liderligin calisan davranislar iizerindeki etkilerini ve bu siireclerin etkin yonetimini ele
almaktadir. Bulgular, teorik kavramlari1 derinlestirirken sivil havacilikta dijital doniistim
ve liderlik stratejilerinin yonetimi i¢in pratik Oneriler sunmaktadir. Arastirma verileri,
Istanbul Havalimani Isletmesi IGA'daki 525 ¢alisandan anket araciligi ile toplanmustir.
Cevrimici anketler araciligiyla toplanan veriler, ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ve
dijital doniisiim, dijital liderlik, is tatmini, performans, yenilik¢ilik, psikolojik iyi olus,
duygusal tikkenmislik, isten ayrilma niyeti degiskenlerini kapsamaktadir. Dijital
dontisiimiin ¢alisan davraniglarina etkisinde dijital liderligin aracilik roliinii belirlemeyi
amaglayan bu calismada anonimlik ve gizlilik esas alinarak toplanan veriler, SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) for Windows 25.0 ve SmartPLS 4 programlari
ile analiz edilmistir. Sonuclar dijital donilistim ve liderlik stireclerinin sivil havacilik
sektoriinde calisanlarin davraniglari {izerinde belirgin etkileri oldugunu ve bu siireglerin
yonetiminin kritik 6neme sahip oldugunu gdstermektedir. Bu tez, sivil havacilik
sektoriine ve 1ilgili akademik camiaya stratejik Oneriler sunarak dijital donilisim ve
liderligin ¢alisan davranislarina etkilerine dair kapsamli bir bakis agis1 saglamaktadir

Anahtar Kelimeler: Dijital doniisiim, ¢calisan davraniglari, dijital liderlik
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ABSTRACT

This thesis investigates the impact of digital leadership on employee behavior in
the civil aviation sector during the digital transformation process. The research addresses
the effects of digital transformation and leadership on employee behaviors and the
effective management of these processes. Findings deepen theoretical concepts while
offering practical recommendations for managing digital transformation and leadership
strategies in civil aviation. Data were collected through surveys from 525 employees at
Istanbul Airport Operations IGA. Data collected through online surveys include
employee demographic characteristics and variables such as digital transformation,
digital leadership, job satisfaction, performance, innovation, psychological well-being,
emotional burnout, and intention to leave. This study aims to identify the mediating role
of digital leadership in the impact of digital transformation on employee behaviors. Data,
collected under principles of anonymity and confidentiality, were analyzed using SPSS
for Windows 25.0 and SmartPLS 4 programs. Results indicate that digital transformation
and leadership processes have significant effects on employee behaviors in the civil
aviation sector and that managing these processes is of critical importance. This thesis
provides the civil aviation sector and the related academic community with strategic
recommendations, offering a comprehensive perspective on the impacts of digital
transformation and leadership on employee behaviors.

Keywords: digital transformation, employee behaviors, digital leadership
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1. GIRIS

Teknolojideki hizli degisimin i diinyasinda onemli ve siirekli bir doniistimi
tetikledigi goriilmektedir. Ozellikle son yillarda dijitallesme ve otomasyonun yiikselisi
ile bu doniisiim daha da ivme kazanmaktadir. Is siirecleri ve is yapis sekillerinde koklii
degisiklikler meydana getiren dijital doniisiimiin calisan davraniglar1 ve beklentileri
tizerinde 6nemli etkileri oldugu belirtilmektedir. Bu ¢alismada dijital doniisiimiin ¢alisan
davraniglar1 {izerindeki etkileri ve bu baglamda dijital liderligin oynadigi kritik rol
incelenmektedir.

Dijitallesen bir diinyada ¢alisanlarin karsilastigi zorluklar, beklentiler ve firsatlar
geleneksel is modellerinin déniisiimiinii zorunlu kilmaktadir. Is yerindeki iletisim
bicimlerinden is tanimlarina, egitimlerine ve performans degerlendirme yontemlerine
kadar calisan deneyimini yeniden sekillendiren dijital teknolojilerin yayginlasmasi,
caligsanlar ve yoneticilerin siirekli degisen teknolojik beklentilere uyum saglamalarini ve
bu yeni ortamda etkili olabilmek i¢in yeni beceriler kazanmalarini ve eski aligkanliklarini
sorgulamalarin1 gerektirmektedir.

Dijitallesme siirecinde hayati bir 6éneme sahip olan dijital liderlik, teknolojik
degisimleri anlamak ve bu degisimleri kurumlarinin lehine kullanmak i¢in gerekli
vizyonu ve stratejiyi saglamakla sorumlu tutulmaktadir. Dijital liderlik ayn1 zamanda
calisanlarin degisen teknolojik ortama uyum saglamalarini destekleyerek gelisimlerini ve
katilimlarini tegvik etmekte ve teknolojik yetkinliklerin yani sira empati, adaptasyon ve
is birligine dayali bir liderlik anlayisini benimseyerek, degisime acik bir kiiltiir
olusturarak c¢alisanlarin dijital donilisime uyum siireclerini kolaylastirmaktadir. Bu
baglamda, havaalanlarinda dijital doniisiim risklerinin degerlendirilmesi iizerine yapilan
bir caligmada, iletisim alanindaki risklerin biiylik bir kismmin {ist yonetimle ilgili
faktorlerle baglantili oldugu tespit edilmistir (Yiiksel vd., 2022).

Bu tez, dijital doniisiimiin ¢alisan davraniglari izerindeki etkilerini derinlemesine
incelenmekle baglamakta ve ardindan dijital liderligin bu doniisiim siirecindeki roliine ve
calisanlarin adaptasyon siirecindeki etkisine odaklanmaktadir. Ozellikle Sivil Havacilik
Sektérii baglaminda Istanbul Havalimani 6rnegindeki uygulamalar ele alarak, sektorel

bir perspektiften bu global doniisiimii analiz etmektedir.



1.1. Arastirmanin Temel Problemi ve Yapilma Gerekgesi

Sivil havacilik sektorii, teknolojinin hizla ilerlemesi ve is stlireglerindeki stirekli
degisikliklerle 6nemli bir donilisiim siirecinden ge¢gmektedir. Bu doniisiimiin sektdriin
temel operasyonel dinamiklerini ve calisma sekillerini kokten etkiledigi, c¢alisanlarin
motivasyonu, is tatmini ve genel performanslar1 iizerinde derin etkiler yarattigi
gozlemlenmektedir. Ancak, teknolojik gelismelerin hizla evrildigi ve operasyonel
karmasikligin yiiksek oldugu sivil havacilik sektoriinde, bu etkilerin kapsami ve boyutu
karmagik ve zorlu bir mesele haline gelmistir. Bu nedenle, c¢alisanlarin degisen
teknolojiye adaptasyon siirecleri, yenilik¢i ¢calisma yontemlerini benimseme egilimleri ve
is siireclerindeki verimliliklerini etkileyen faktorlerin detayli bir sekilde incelenmesi
Onem kazanmustir.

Bu calisma, sivil havacilik sektoriinde dijital doniisiim siirecinin c¢alisan
davraniglar1 iizerindeki etkilerini ve bu baglamda dijital liderlik yaklagimlarinin aracilik
roliinii detayli bir sekilde incelemeyi amaclamaktadir. Ozellikle dijital liderligin
calisanlarin teknolojik degisimlere adaptasyonu, yenilik¢i c¢alisma yontemlerini
benimsemesi ve is siireglerindeki verimliligi tizerindeki etkileri arastirmanin odak
noktasidir. Dijital liderlik uygulamalarinin degisen is diinyasi1 kosullarinda caligan
davraniglarini nasil sekillendirdigi, bu etkilesimin sivil havacilik sektorii i¢in anlamlari
ve bu stiregte dijital liderlerin rolii ve etkisi incelenmistir. Ayrica, dijital doniistim
stireclerinin calisanlar iizerinde yarattigi zorluklar ve firsatlar da dikkate alinmis, bu
stirecin yonetiminde dijital liderligin stratejik 6nemi ve uygulamalarinin etkinligi {izerine

odaklanilmistir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu tez ¢aligmasinin temel amaci dijital doniisiim siireclerinin ¢alisan davranislari
tizerindeki etkilerini ve bu siirecte dijital liderligin oynadigi rolii incelemektir. Arastirma,
Istanbul Havalimani Isletmesi IGA'daki dijital déniisiim girisimlerinin calisanlarm is
tatmini, i performansi, yenilik¢i is davraniglari, psikolojik iyi olus, ise baglh duygusal
tilkenmislik ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini belirlemeyi hedeflemektedir.
Ayrica, dijital doniisiimiin ¢alisanlar iizerindeki psikolojik ve davranigsal etkilerinin
anlasilmasi ve bu etkilerin dijital liderlik uygulamalariyla nasil iligkilendirilebileceginin

belirlenmesi de amaglanmaktadir.



1.3. Arastirmanimn Onemi

Bu calisma, dijital liderlik yaklagimlarinin ¢alisanlarin yeni teknolojilere ve is
siireclerine olan adaptasyonlar1 iizerindeki etkilerini incelerken dijital doniisiim
stireclerinin yonetimi ve bu siireglerin ¢alisanlar tizerindeki olumsuz etkilerinin minimize
edilmesinde dijital liderlik stratejilerinin etkinligini degerlendirmektedir. Dijital
dontlistimiin is diinyasindaki artan onemini ve 6zellikle sivil havacilik sektoriindeki
donilisiimiin 6n plana ¢ikisin1 vurgulamak amaciyla bu tez konusu se¢ilmistir. Sivil
havacilik sektorii, hizli teknolojik ilerlemeler ve siirekli degisen operasyonel
gerekliliklerle karsi karsiya kalmistir. Bu degisimlerin ¢alisanlarin  davranislari,
motivasyonlar1 ve is performanslari tizerindeki etkileri hem teorik hem de pratik agidan
Oonemli bir arastirma alan1 olarak belirlenmistir. Bu ¢alisma, dijital doniisiimiin sadece
teknolojik bir slire¢ olmadigini, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonel
davranig ve liderlik gibi disiplinlerle i¢ ice gecmis bir olgu oldugunu vurgulamaktadir.
Ayrica, bu ¢ok disiplinli yaklasim arastirmaya derinlik katarak, sivil havacilik sektoriine
0zgii dinamikleri anlamay1 ve bu bilgileri sektordeki diger kuruluglara aktararak genel bir
katki saglamay1 hedefler. Bu ¢alismada ayni zamanda dijital doniisiim, dijital liderlik, is
tatmini, i performansi, yenilik¢i is davraniglari, psikolojik iyi olus, ise bagh duygusal
tilkkenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler ilk kez biitiinciil bir modelle

incelenmistir.

1.4. Ozgiin Deger ve Katkisi

Bu ¢aligma sivil havacilik sektoriindeki dijital doniisiim ve dijital liderligin ¢alisan
davraniglar1 iizerindeki etkilerine iliskin hem teorik hem de uygulamali katkilarda
bulunulmasima yoneliktir. Teorik acidan dijital doniisiimiin ¢alisanlarin olumlu ve
olumsuz orgiitsel davranislari izerindeki etkilerine odaklanilarak bu konulardaki mevcut
anlayislara yeni perspektiflerin eklenmesi hedeflenmektedir. Ayrica dijital liderligin bu
etkilesimdeki rolii incelenerek bu alanlardaki bilgi birikiminin derinlestirilmesi ve
zenginlestirilmesi amaglanmaktadir.

Uygulama agisindan ise Istanbul Havalimani isletmesi IGA'da gergeklestirilen bu
caligma ile dijital doniislim siire¢lerinin yonetimi ve bu siireglerin ¢alisanlarin davraniglari
tizerindeki etkilerine dair pratik Onerilerin sunulmasi hedeflenmektedir. Bu 6nerilerin,

dijital donilisiim siireclerinin daha etkin yonetilmesine ve c¢alisanlarin bu siireclere
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uyumunun kolaylastirilmasina yardimci olmasi beklenmektedir. Ayrica dijital liderlik
uygulamalarinin gelistirilmesi ve uygulanmasina yonelik rehberlik de saglanabilir.

Son olarak bu aragtirmanin, sivil havacilik sektoriindeki diger kuruluglara da yol
gosterici olabilecegi diisiiniilmektedir. Dijital doniisiim ve dijital liderlik uygulamalari
hakkinda elde edilen bulgularin, benzer zorluklarla karsilasan diger kuruluslara yardimci
olmasi ve bu siireglerin daha verimli yonetilmesine katki saglamas1 miimkiindiir. Ayrica
bu calismanin sonuglarinin, dijital doniisiimiin kritik 6nemini vurgularken, sektérdeki

profesyonellere pratik uygulamalar hakkinda yararli iggdriiler sunmasi hedeflenmektedir.

1.5. Arastirmanin Simirliklar: ve Varsayimlar

Bu arastirma, sivil havacilik sektoriindeki dijital doniisiim siireclerinin ¢alisan
davraniglar1 {izerinde Onemli etkileri oldugu varsayimi {izerine insa edilmistir.
Calisanlarin is tatmini, i performansi, yenilik¢i is davraniglari, psikolojik iyi olus, ise
bagli duygusal tikenmislik ve isten ayrilma niyeti gibi ¢esitli boyutlar1 {izerinde bu
siireclerin belirgin etkileri oldugu ve bu etkilerin dijital liderlik yoluyla yonetilebilecegi
varsayllmaktadir. Istanbul Havalimani Isletmesi IGA calisanlariin anketi doldururken
sorulara diiriistce ve dogru bir sekilde yanit verdigi ve bu sekilde elde edilen verilerin
Istanbul Havalimani Isletmesi IGA'daki mevcut durumu gercekei bir sekilde yansittig
kabul edilmistir. Ayrica bu arastirmanin bulgularinin benzer biiyiikliikteki ve yapidaki
diger kuruluslara da uyarlanabilir olacag: varsayilmaktadir.

Arastirmanin ana odagi Istanbul Havalimani Isletmesi IGA'da galisan personelin
deneyimleri ve algilarina yoneliktir. Ancak bu odaklanma ile aragtirmanin sinirhiliklar: ve
kapsami belirgin bir sekilde tanimlanmaktadir. Arastirmanin Istanbul Havalimani
Isletmesi IGA'ya 6zgii olmas1 nedeniyle elde edilen bulgularin bu kurumun 6zellikleri ve
kosullar1 ¢gergevesinde degerlendirilmesi gerektigi anlagilmaktadir. Bu durum sonuglarin
diger kuruluslar veya farkli sektorler icin dogrudan uygulanabilir olamayabilecegini
ortaya koymaktadir. Ayrica smirli zaman ve kaynaklarla yiirlitiilen arastirmanin,
orneklem biiylikliigli ve veri toplama siirecine getirebilecegi kisitlamalarin, bulgularin
genel gecerliligini etkileyebilecegi diisiiniilmelidir. Anket yanitlarinin katilimeilarin o
anki algilarin1 ve durumlarini yansittig1 ve zamanla degisebilecek dinamik faktorleri goz
ard1 etme riski tasidigr da goz Oniinde bulundurulmalidir. Bu smirliliklarin bilincinde

olunmasi, aragtirmanin bulgularinin yorumlanmasinda kritik bir 6neme sahiptir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Dijital Doniisiim

Bu boliimde, ilk olarak dijital doniisiimiin tanim1 ve tarihgesi basligi altinda, dijital
dontisiim stireglerinin temel yonlerini, bu siirecin nasil basladigini1 ve zaman iginde nasil
evrildigi detayl sekilde ele alinmistir. Ardindan dijital doniisiimiin i diinyas1 iizerindeki

etkileri ve sivil havacilik sektdriinde dijital doniisiim konularina yer verilmistir.

2.1.1. Dijital doniisiimiin tanim ve tarihgesi

Dijital doniisiim, dijital teknolojiler kullanilarak yeni is siirecleri yaratma veya
mevcut is siireglerini, kiiltliri ve miisteri deneyimlerini degistirme siireci olup, is
diinyasinin ve pazar gereksinimlerinin degisimine uyum saglamay1 amaglar. Dijital cagda
i diinyasmin yeniden hayal edilmesi dijital doniisiimdiir (Salesforce, 2024). 'Dijital
doniisiim' veya 'dijital doniisiim ¢ag1' terimleri, Endiistri 4.0, Toplum 5.0 gibi benzer
kavramlarla birlikte, yeni nesil dijital teknolojileri ve bu teknolojiler tarafindan
olusturulan ekosistemi tanimlamak amaciyla kullanilmaktadir (Cark, 2020: 24). Uretim
zincirinin  her agsamasinin dijitallestirilmesi ve makina-insan-altyapr etkilesiminin
saglanarak Akilli Uretim Sistemleri'nin gelistirilmesi, sanayide bir paradigma
degisikligine neden olmustur. Yaklagik 300 yil 6nce buhar giiciiyle ¢alisan mekanik
sistemlerin bagladig1 sanayi siireci, bugiin siber fiziksel sistemlerin yer aldig1 bir yapiya
dontismiustiir. "Endiistri 4.0" kavrami, 2011 yilinda Almanya'da ortaya cikarilmis ve
sagladig1 ekonomik ve sosyal faydalar nedeniyle diinya genelinde yiikselen bir egilim
haline gelmistir. Bu kavram, iilkelerin gelismislik seviyelerini dogrudan etkileyebilme
potansiyeline sahip olup, Tiirkiye'nin 2023 yilinda diinyanin ilk 10 ekonomisi arasina
girmesi hedefi agisindan da biiyiik 5nem tasimaktadir (TUBITAK, 2016: 2).

"Dijital" terimi genellikle elektronik araglar veya siirecler icin kullanilmaktadir;
ancak, yaygin inancin aksine, "dijital" terimi elektronik cihazlar1 degil, verinin elektronik
olarak islenmesi ve gosterilmesini ifade etmektedir. Bu perspektife gore, "dijital"
kavrami, 1'ler ve 0'lar olarak ifade edilen iki bilesenli veri dizilerinin bir araya gelmesi ve
bu dizilerin siirekli bir dongii i¢inde anlam kazanma siirecini tanimlamaktadir (Bozkurt
vd., 2021: 36).

Teknolojinin genis ¢apta yayilmasi ve her alanda kullaniminin artmasiyla birlikte,



kiiresellesmenin bir sonucu olarak dijital doniisiim kavrami giindeme gelmistir. Zaman
icinde ¢esitli alanlardaki ihtiyaglara daha etkili ve verimli ¢dziimler sunma ihtiyaci, dijital
dontisiimiin gerceklesmesini kaginilmaz kilmistir (Kocaman Karoglu vd., 2020). Dijital
donilistimiin temel unsurlarinin insan, siire¢ ve teknolojinin adaptasyonu oldugu
belirtilmektedir. Farkli bilesenlerin varligi, dijital doniisiimiin bir sistem yaklagimiyla ele
alinmasin1 ve degisen yapinin tiim katmanlarinin bu siirecte biitiinlesik bir sekilde
degerlendirilmesini gerektirmektedir. Eski sistemin tamamen terk edilmesi yerine,
degisim siirecine uyum saglamasi ve bu siirecte varligini siirdiirebilmesi i¢in uyarlanmasi
ve mevcut sistemin gelistirilmesi, doniisiimiin ifade edildigi bir yaklagimdir. Bu bakis
acistyla, dijital doniisiim siirecinin temel &geleri olan insan, siire¢ ve teknoloji
adaptasyonunda, insan temel etken olarak goriiliirken, teknoloji ve siire¢ bu etkenin
islevsel araglar olarak kabul edilmektedir. Siirecin bu rolde oldugu yaklasimda, verinin
toplanip islenmesi ve enformasyondan bilgiye, bilgiden bilgelige gecis yapilmasi, daha

1yi bir gelecek i¢in doniisiimii gerektirmektedir (Bozkurt vd., 2021: 40).

2.1.2. Dijital doniisiimiin is diinyasi iizerindeki etkileri

Her sanayi devrimi asamasinda {iretim siiregleri ve istihdam, ¢alisma hayatinin
dontistimiine ugramistir. Giintimiizde, ge¢misteki yontemlerden oldukcga farkl: siiregler
kullanilarak {iretim gergeklestirilmekte, islerin, mesleklerin ve gorev tanimlarinin
yeniden sekillenmesi sonucu yeni is alanlari, meslekler ve calisma sekilleri ortaya
cikmakta, iretim giderek otomasyon, yapay zeka ve robotik teknolojilerle
yiiriitilmektedir. Bu yeni donemin, ¢alisma iliskilerinde koklii degisikliklere yol agma
potansiyeli bulunmaktadir. Robot kullaniminin artmasiyla igsizligin artacagi, sendikalarin
toplumsal yasamdaki etkilerinin azalacagi ve ¢alisma mevzuatinda yeni diizenlemelerin
kaginilmaz olacagi yoniinde goriisler mevcuttur (Yankin, 2019: 1).

Dijital doniisiim, ¢esitli alanlara ve kuruluslara yayilarak, karmagik bir etkilesim
icinde ¢esitli baglantilar kurmustur. Bu siire¢, daha once kabul edilen kurumsal yapilari
degistirmis ve dijital diinyada etkin olan yeni uygulamalar, yapilar ve degerlerle
yenilenmis bir organizasyon yapist olusturmustur. Bu yeni yapi, glinimiiz kurumsal
gereksinimlerine daha uygun bir temel olusturmaktadir (Mair ve Reischauer, 2017).
Dijital doniisiim sonucunda, organizasyon yonetiminin yapist daha diiz bir hiyerarsiye
dontlismiis, burada ¢oklu disiplinlere sahip ekiplerin bulundugu cesitli sektorlerde daha az

liderlik ve yonetim pozisyonu olusmustur. Bu kapsamda, organizasyonlarin ¢aliganlari
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daha fazla ozgiirliikk ve karar verme yetkisine sahip olmus, kendiliginden yonetilen
sistemlerle calismaya baslamislardir. Bu durumda liderlerin, katilimci ve is birligine
dayal1 bir ortam olusturmalari, ayn1 zamanda projelerin koordinasyonu ve yiiriitiilmesinde
aktif rol almalarn gerekmektedir. Bdylece, yonetim modeli, yeni teknolojilerin
uygulanmasi ve kuruluslardaki bilgi teknolojilerinin etkisiyle doniismiistlir (Souza ve
Pictrafesa, 2023:17).

Dijital araglarin yogun kullanimina ragmen is diinyasinin gelisiminde, girisimcilik
alanindaki dijital doniisiimiin yavas ilerledigi gozlemlenmektedir. Is liderlerinin bilgi
teknolojilerini gelistirmeye yonelik olumsuz yaklasimlari ve is siireclerindeki farkli
sektorler arasindaki finansal kazanglarin dengesiz dagilimi bu durumu dogrulamaktadir.
Bilgi teknolojileri ve dijital araclarin etkin bir sekilde kullanilmasinin, isletmelerin etkin
caligabilmesi i¢in gerekliligi kabul edilirken, bu yaklasimin kiicliik ve orta Olgekli
isletmelere yiiksek teknolojili tirlinler iiretme ve dijital yeteneklere sahip nitelikli personel
yetistirme olanag1 tanimasi sebebiyle, issizligin azalmasina katkida bulunabilecegi ifade
edilmektedir (Rasumov ve Markaryan, 2022: 530).

Calisma hayatindaki doniisiimiin gelecekte daha farkli boyutlara ulasmasi
kaginilmaz olarak goriilmektedir. Tarih boyunca toplumsal ve ekonomik doniisiimler
sirasinda, genellikle emegin sermayenin karsisinda zayif duruma diistiigii ve kotii calisma
kosullarin1 kabul etmek zorunda birakildigr gézlemlenmistir. Dijital doniisiimle birlikte
giderek sanallagsan ¢alisma hayatinda, calisanlarin, igverenlerin ve i yerlerinin sanal
ortama tasinmasi sonucunda ¢ogu riskin c¢alisanlar tarafindan {istlenildigi
gozlemlenmektedir. Giiniimiizde bir¢ok iilkede giderek yayginlasan bu yeni istihdam
tiirlerinde, calisanlarin korunmasi i¢in alimacak 6nlemlerin belirlenmesi gerektigi ifade
edilmektedir (Kii¢iik Aksu, 2023).

Dijitallesme siirecinin ¢alisma yasamina etkileriyle ilgili tartigmalarin gelecekte
daha da yogunlasacagi ve bu alanda yapilan c¢aligmalarin kapsamli bir literatiir
olusturacagi aciktir. Ancak, dijitallesmenin dnemli bir egilim olmasina karsin, bu siirecin
gelecegiyle ilgili biiyiik belirsizliklerin bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle, siirecin
'dontistim' olarak adlandirilmasi i¢in heniiz erken olabilecegi, ¢iinkii siirecin hala devam
etmekte oldugu ve degisimin silirdiigli disiiniilmektedir. Son yillarda, dijitallesme
stirecinin ¢aligma yasamina etkilerine dair yapilan aragtirmalarin biiyiik bir kismi,
Ozellikle istthdam iizerindeki etkilere odaklanmistir. Bu c¢alismalarin bir kisminda
gelecege dair ongoriiler yer almaktadir. Dijital doniisiim ve bu baglamda dordiincii sanayi

devrimi olarak adlandirilan siirecin ilerlemesi nedeniyle konunun farkli yonleriyle daha
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derinlemesine incelenmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Yankin, 2019: 33).

Dijital devrimin insan kaynaklari iizerinde olumlu etkileri oldugu ve is yerinde
onemli bir rol oynamasi beklendigi belirtilmektedir. Bu baglamda, isletmelerde veri
dontistimiini etkili bir sekilde yonetebilmeleri i¢in insan kaynaklar1 yoneticilerinin ve
uygulayicilarinin iyi sistemleri anlamalar1 ve bunlar1 uygulamalar1 gerektigi ifade
edilmektedir (Betchoo, 2016).

Teknoloji, dijital doniisiimiin yikici ve siirekli degisen ortaminda énemli bir rol
oynamaktadir. Bu dijital teknoloji, geleneksel degisim yonetimi tekniklerinden ziyade
asagidan yukariya degisim yonetimi gerektiren bir dijital kiiltiir degisimi yaratmaktadir.
Dijital doniisiimiin bir¢cok bileseni bulunmasina ragmen, degisimi gerceklestirenler
tiikketiciler olarak bilinen farkli bir grup insan i¢in degisim yapan bireylerdir. Dijital
dontisiim, ¢ok tekerlekli bir araba gibi, tim is birimlerinin, liderlik ekiplerinin ve
paydaslarin etkilesimini gerektirmektedir. Modern is diinyasinda, bir durumdan digerine
sorunsuz bir gegis saglamak i¢in daha iyi bir strateji ve hazirlik gerekmektedir, ¢linkii
degisimin itici giicii goz ard1 edilemez. Degisiklikler, gelecege dair daha net bir tablo ve
daha olumlu haberler sunsa da siireglerin degistirilmesi ve insanlarla basa ¢ikma
konusunda zorlu zamanlar da getirmektedir. Organizasyonlar, dijital teknolojiden 6nemli
yeni degerler elde edebilir, ancak dogru dijital kiiltiirii olusturmadiklar1 siirece bu
basarilamaz. Is birligi ve siirekli hareket gdz ardi edilmemelidir, ¢iinkii bunlar dijital
doniisiimiin basarisi i¢in anahtar unsurlardir (Dash ve Gatharia, 2015).

Organizasyonlar, isyerinde dijital donilisiim siire¢lerinden ge¢mekte olup, bu
paradigma degisiminin hizinin COVID-19 pandemisinin ani patlak vermesi nedeniyle
hizlandig1 da tartistlmistir. Bu durum, organizasyonlari is faaliyetlerini temassiz
ortamlarda siirdiirmeye zorlamistir. Boylesi yikici ve ileri teknoloji, isyeri uygulamalarini
etkilemis, calisanlarin is  faaliyetlerinin  siirekliligini  saglamak amaciyla,
organizasyonlarinin mevcut BT altyapisinin yardimiyla her zaman her yerden calisma

yetenegini benimsemelerini gerektirmistir (Chatterjee vd., 2023).

2.1.3. Sivil havacilik sektoriinde dijital doniisiim

Endiistri 4.0 teknolojileri tarafindan tetiklenen dijital doniisiim, sirketlerde kokli
degisikliklere yol acan ve tiim is siireclerini etkileyen bir doniisiim siireci olarak
tanimlanmaktadir. Doniisiim asamasinda liderlerin hem dijital dontisiim siirecini hem de

ortaya c¢ikan yeni dijital organizasyonu yonetme yetenegine sahip olmalarinin gerekliligi
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vurgulanmaktadir (Klein, 2020). Modern toplumlarda, dijital teknolojilerin ilerlemesiyle
birlikte dijital ekonominin de genisledigi gozlemlenmektedir. Endiistri devrimleri,
iletisim ve ulasimda gerceklesen teknolojik ilerlemelerin insanlarin yasam tarzlarinda
dontstiiriici  etkiler  yarattifi  belirtilmektedir.  Dijitallesme baglaminda ise,
havalimanlarinin gelecege yonelik kaynak dagitiminda uygun BT altyapisint kurma,
otomatik yolcu akis tahmini gibi araglari i¢eren bir dizi zorlukla yiizlesmekte oldugu ifade
edilmektedir (Artar ve Tirkay, 2021).

Havacilik sektoriinde, teknolojik ilerlemeler, yenilikler ve buna paralel olarak
dijitallesme, havaciligin var oldugu ilk glinden bu yana siiregelen bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Zaman i¢inde havacilik teknolojisinde yasanan pek cok yenilik,
degisim ve doniisiimiin ardindan, Endiistri 4.0 ile 6ne ¢ikan dijitallesmenin, bugiine kadar
yasanan siiregte sektore ve bu alandaki profesyonellere yeni firsatlar sunmasi veya
meydan okumasi gozlemlenmektedir. Ozellikle iiretim siirecleri basta olmak iizere,
Endiistri 4.0 ile gelen dijitallesmenin tiim sektorler i¢in kaginilmaz bir adim olarak kabul
edildigi belirtilmektedir (Yavas, 2022).

Havacilik sektorii, kendine 6zel 6zellikleri ve talepkar yapisiyla 6ne ¢ikan bir
sektor olarak tanimlanmakta, ancak diisiik iiretim hacimleri ve katmanl alt yiiklenici
yapist nedeniyle dijitallesmeyi tam anlamiyla uygulama konusunda zorluklar
yasanmaktadir. Ust seviye alt yiiklenicilere verilen destek, alt seviyedekilere nadiren
ulagsmakta ve bu durum, sektérde dijitallesmenin uygulanmasini yavaslatmaktadir.
Giivenlik diizenlemeleri ve teknolojik senkronizasyon eksiklikleri gibi engeller, havacilik
sektoriinde dijitallesmenin tam entegrasyonunu zorlastirmaktadir. Endiistri 4.0, havacilik
sektoriine iiretkenlik ve esneklik gibi gesitli avantajlar sunmakta, ancak sektor 6zgl
diizenlemeler ve giivenlik onlemleri nedeniyle bu firsatlar1 tam olarak degerlendirmede
zorlanilmaktadir. Yine de Endiistri 4.0'n getirdigi firsatlar, kisitlamalar1 ile
kiyaslandiginda, yeni teknolojilerin entegrasyonunun 6nemi agik¢a ortaya ¢ikmaktadir.
Bu entegrasyonun, iiretim hizin1 etkilemeden ve pazarin taleplerini karsilayarak, duruma
gore yapilmast gerekmektedir. Sektoriin tiim ilgili taraflarinin birlikte ve aymi hizda
caligmasi, uzun vadede basari i¢in 6nem tagimaktadir (Guyon vd., 2019).

Dijital doniigiim siirecine gegiste, multidisipliner bir ¢alisma ortami1
saglandiginda, fiziki altyapr eksikliginin O6nemli bir risk faktoérii oldugu
gozlemlenmektedir. Ozellikle havalimanlarinda, fiziki sartlarin bu doniisiim siirecinde
onemli bir risk faktorii olusturdugu belirtilmektedir. Fiziki altyapinin yeterli oldugu veya

eksikliklerinin giderildigi durumlarda ise, kullanicilarin egitim eksiklikleri ve dijital
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dontisiime kars1 direng gosterme ihtimallerinin bir sonraki risk faktorii oldugu
anlasilmaktadir. Gegis siirecinin saglam bir strateji ile yOnetilmesinin bu riskleri
azaltacag vurgulanmaktadir. Ust ydnetimin dogru stratejinin uygulanmasinda énemli bir
sorumlulugu oldugu ve bu nedenle dijital doniisiim siirecindeki roliiniin biiyiik 6nem
tagidig1 ifade edilmektedir (Yiksel vd., 2022). Havayolu sirketlerinin, gelecekte de
kullanilabilecek donanim ve yazilimlari igeren dijitallesme c¢abalarini topluca ele
aldiklarinda, sektorde ayakta kalmak ve karlilik oranlarinin diisiik oldugu bir ortamda
siirdiiriilebilir rekabet avantajimm korumak i¢in yatirimlarima devam etmelerinin

beklendigi belirtilmektedir (Meydan, 2023).

2.2. Cahisan Davranislari ve Dijital Doniisiim

2.2.1. Calisan davranmislarinin tanim ve énemi

Lund'a (2003) gore oOrgiitler, ekonominin dinamik yapisinin ve toplumlarin temel
birimlerinin énemli bir pargasi olarak kabul edilmektedir. Orgiitlerin evrim siirecinde
belirli bir 6rgiit kiiltiiriiniin gelistigi gozlemlenmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin hedeflerinden
biri olarak, orgiit liyeleri arasindaki dayanisma ve uyumu gii¢lendirerek Orgiitiin
gelisimini  ve verimlili§ini artirmanin ve yaraticiligi desteklemenin yer aldig
belirtilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin esas olarak calisanlarin davranislarini yansittig1 ve
ayrica bireysel tutumlar ve davranislar tizerinde de etkili oldugu diisliniilmektedir (Senol,
2022).

Calisan davraniglar 3 tiirde tanimlanmistir: Olumlu Davranis (Positive Behavior
PB), Olumsuz Davranig (Negative Behavior NB) ve Sifir Davranis (Zero Behavior ZB).
Olumlu Davranis, teknoloji icad1 veya kaynaklarin azaltilmasi gibi organizasyon igin
faydali olan ve tesvik edilen davranislar olarak tanimlanmaktadir. Olumsuz Davranislar,
ayricaliklarin koétiiye kullanilmast veya hirsizlik gibi organizasyonun kurallar1 veya
kiltlirii tarafindan tesvik edilmeyen veya yasaklanan davranislar olarak tanimlanmistir
(Yue vd., 2007).

Yiiz yildan uzun bir siiredir, organizasyonlardaki ¢alisan davraniglari iizerine
sistematik ve deneysel arastirmalar gerceklestirilmistir. Bu konuda genel bir anlayig
olusturulmaya calisilmasina ragmen, ¢ogu zaman c¢eliskili sonuclar elde edilmistir.
Aragtirmalarin igerigi ve yontemleri, genellikle belirli konulara odaklanmis ve segici

olmustur. Nicel analizlerle yapilan caligsmalar, is ve performans davranislarina ve bu
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davraniglarin sartlarina odaklanirken, liderlik davraniglart ve bunlarin etkileri de yogun
bir sekilde incelenmistir. Is tatmini konusuna genis ¢apli ilgi gdsterilmis olup, bunun
nedeni is tatmininin daha iyi performansa katkida bulundugu diisiincesi olarak
belirtilmistir. Ancak, performans hedefleriyle dogrudan iliskili olmayan diger davranis
tiirlerine daha az dikkat edilmis veya bu tiir davranislar géz ard1 edilmistir (Rosenstiel,
2011).

2.2.1.1.  Is tatmini

Is tatmini, bir bireyin isinin farkl1 yonlerini degerlendirerek olusturdugu genellikle
olumlu ve hos duygusal durum olarak tanimlanmaktadir (Barthwal ve Srivastava, 2013).
[s tatmininin, fiziksel ve fiziksel olmayan ¢alisma ortami, saglanan ddiiller ve olanaklar,
kariyer gelisimi gibi isle ilgili ¢esitli faktorlere dayanarak olusan bir ¢alisan tutumu
oldugu belirtilmistir (Dewi ve Harjoyo, 2019). Bu tutum, organizasyonda g¢alisanlarin
mutlulugunu  ve tatminini  yansitmaktadir. Is tatmini, sirket hedeflerinin
gergeklestirilmesinde insan kaynaklar tarafindan goéz oniinde bulundurulmasi gereken
onemli bir faktor olarak kabul edilmektedir. Her nesil i¢in farkli olan faktorlere gore is
tatmininin ayarlanmasi gerektigi ifade edilmektedir (Khansha ve Indiyati, 2022).

Ekonomi, insanlarin smirsiz ihtiyaglart ve kisith kaynaklar arasinda denge
kurmayr amaclamakta, bu durum kaynaklarin verimli ve etkili kullanimim
gerektirmektedir. Verimlilik, minimum girdi ile maksimum ¢ikt1 elde edilmesini, etkinlik
ise hedeflere ulasma derecesini ifade etmektedir. Orgiitlerin hedeflerine etkili bir sekilde
ulasabilmesi, verimlilik ve etkinlik agisindan dnem tasimaktadir. Iinsan kaynaklari, kit
kaynaklar arasinda yer almakta ve is tatmini, c¢alisanlarin motivasyonunu artirarak
orglitsel verimlilik ve etkinligi yiikseltmektedir. Motive edilen calisanlar, Orgiitsel
hedeflere daha etkin bir katki saglamaktadirlar. Is tatmini, bireyin is yasamindaki
mutlulugunu ve performansini artirirken, yonetim bilimleri arastirmalart i¢in dnemli bir
konu olarak kabul edilmektedir. Is tatmini, orgiitsel ve bireysel unsurlarla yakindan
iliskili olup, ¢alisanlarin islerinden zevk almalarin1 ve mutlu olmalarin1 saglamaktadir
(Simgir ve Seyran, 2020). Tripathi (2003) tarafindan, is ile ilgili yonlerin 20'ye kadar
cikabilecegi sOylenmis, ancak bunlardan sadece besinin temel boyutlar olarak kabul
edildigi vurgulanmistir. Bu temel boyutlar, isin dogasi, yoneticisi, iicreti, terfi imkanlar
ve 1is arkadaslaridir. Bu boyutlarin bireysel olarak farkli duygusal tepkiler
olusturabilecegi, ancak genel olarak bir calisanin isle ilgili genel duygularini yansittigi

belirtilmistir. Ayrica, isle ilgili bu boyutlarin yani sira, kisisel faktorlerin de is tatminini
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etkiledigi aragtirmalarla gosterilmistir. Farkli ¢alisanlarin ayn1 isi ayni organizasyonda
yaparken is tatmini diizeylerinin degisebilmesi, bu durumu gdstermektedir. Onemli
kisisel degiskenler arasinda yas, egitim seviyesi ve cinsiyetin bulundugu ifade edilmistir
(Barthwal ve Srivastava, 2013).

Is tatmini saglandifinda, &rgiitsel bagllik, verimlilik, performans, etkinlik,
yaraticilik ve ise ilginin arttig1 gozlemlenmektedir. Buna karsilik, is degistirme sikligi,
sikayetler ve saglik sorunlarinin azaldig1 ve bunun orgiitler i¢in 6nemli faydalar sagladigi
ifade edilmektedir. Kendini isine adamis ve isyerine bagli calisanlarin, isletme icin ekstra
caba gostermeye ve yiksek performans sergilemeye daha yatkin olduklari
gozlemlenmektedir. 'Mutlu calisanlar verimli ¢alisanlardir' ilkesi goz 6niine alindiginda,
isletmelerin ve yoneticilerin ¢alisan memnuniyetini saglamalarinin ve bu sayede daha
yiiksek verimlilik ve baglilik elde etmelerinin Onerildigi belirtilmektedir (Akyuz ve
Sozbilir, 2020). Keser (2019) tarafindan yapilan bir degerlendirmede, is tatmini {izerine
yapilan aragtirmalarin  1930'lardaki Hawthorne deneylerine kadar uzandigi
belirtilmektedir. Bu konu, zaman iginde Abraham Maslow ve Clayton Alderfer gibi
isimler tarafindan da incelenmistir. Keser'in arastirmasina gore, 1991-1994 wyillan
arasinda endiistri ve Orgiit psikolojisi konusunda yaymnlanan onde gelen bilimsel
dergilerde is tatmininin, en ¢ok {izerinde durulan konulardan biri oldugu gézlemlenmistir.
Spector'un bulgularina gore ise, 1991 yilina kadar bu alanda yaklagik 12,400 akademik
calisma yapildig: ifade edilmistir (Keser ve Ongen Bilir, 2019).

2.2.1.2. I performanst

Is performansi, is tanimlarindaki konularin yerine getirilmesi ve isle ilgili gerekli
sartlarin ¢alisan tarafindan saglanmasi seklinde aciklanabilir. Is performansi, bir ¢alisanin
orgiitlin beklentilerini, kurallarin1 veya resmi rollerini yerine getirmesi amaciyla
gosterdigi davramslardir (Campbell vd., 1990: 314; Giimiis ve Goniil, 2022). Is
performansi, ¢alisanin is tanimlarindaki sorumluluklarin yerine getirilmesi ve isle ilgili
gerekli sartlarin ¢alisan tarafindan saglanmasi olarak agiklanabilir (Giiner vd., 2023).

Davranig, performans ve sonuglar birbirinden farklt kavramlar olarak
tanimlanmaktadir. Isteyken insanlar tarafindan gerceklestirilen eylemler davranis olarak
tanimlanirken, performans bir degerlendirme bileseni i¢eren davranis olarak ifade edilir;
bu, bireysel veya kurumsal etkinlik agisindan olumlu ya da olumsuz olarak

degerlendirilebilir. Sonuglar ise, performansin etkiledigi insanlarin veya seylerin
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durumlar ya da kosullaridir ve kurumsal hedeflere ulagsmada katkida bulunabilir veya bu
hedeflerden sapmaya neden olabilir. Sonuglarin, bireyin performansimnin kurumsal
hedeflere ulasmada nasil bir etki yarattigim1 gosterdigi ve bu durumun bireysel
performans degerlendirmesinde sonuglara odaklanmayi cazip kildig: ifade edilmektedir.
Performans modelinin  sonuglar  yerine davranisa  odaklanmasi  gerektigi
vurgulanmaktadir. Bunun iki Onemli nedeni oldugu belirtilmektedir: Birincisi,
performansin etkiledigi durumlar ve kosullarin, bireysel performans disinda diger
faktorlerden de etkilenebilecegi; bu dis faktorler géz Oniinde bulundurulmadan, bir
bireyin performansinin olusturdugu goriiniir sonuglarin, onun kurumsal hedeflere olan
katkismni dogru bir sekilde yansitmayabilecegi ifade edilir. Ikincisi, secim siirelerinin
psikolojik anlayisim1 gelistirmek ve tahmin sorunlarina psikolojik ilkeler ve araglarin
tamamini en verimli sekilde uygulamak ic¢in davranissal bir yaklasima ihtiya¢ oldugu
belirtilir (Motowidlo vd., 1997).

Is performanst literatiiriiniin incelenmesi, is performansinin gérev, vatandashk ve
karsit liretken performans olarak kavramsallastirilabilecegini gostermektedir. Rotundo ve
Sackett’in (2002) ¢alismasinda, degerlendiricilerin genel performansi degerlendirirken
bu {i¢ performans bilesenine iliskin bilgileri nasil kullandiklarina dair i¢goriiler
saglamaktadir. Caligmadan elde edilen sonuglar, {i¢ bilesenin de farkli derecelerde 6nem
tagidigin1 gostermektedir. Gorev ve karsit iiretken performansin hakim olmasina ragmen,
bunlarin 6nemi degerlendirmeyi yapan kisiye gore degismektedir. Ayrica, bes iste yapilan
analizler benzer bir bulgu modelini ortaya koymustur. Bu nedenle, ii¢ performans
bileseninin goreli 6nemi, isin kendisine gore degil, degerlendiriciye gore degismektedir.
Rotundo'nun bu ¢aligmasi, gorev, vatandaslik ve karsit liretken performansin goreli
Oonemini belirleyen deneysel kanitlar saglayarak is performansi teorisine katki
saglamaktadir (Rotundo ve Sackett, 2002).

Is performanst iizerinde etkili olan faktdrler incelendiginde psikolojik sermayenin
ve kisilik 6zelliklerinin onemli gostergeler oldugu belirtilmektedir. Is performansi
tahminlerinde bireylerin gelisim potansiyellerini ve gii¢lii yanlarini gosteren psikolojik
sermayenin dikkate alinmasi ve ise alim siireglerine dahil edilmesinin gerektigi; bu
sayede, ¢alisanlarin yeteneklerini ve Orgiitle uyumlarini daha iyi anlamak icin detayl
bilgiler saglanacagi ve ise alimlarda adaylarin gesitli 6zellikleri hakkinda toplanan bu tiir
bilgilerin, adaylarin daha iyi taninmasina ve dogru gorevlere yerlestirilmelerine yardimci
olacag1 vurgulanmaktadir (Tastemur, 2018).

Literatiirde, memnun ¢alisanlarin daha iyi performans sergiledigi ve kuruluglarin
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basarisina onemli katkilarda bulundugu gosterilmektedir. Aksine, memnuniyetsiz
calisanlarin diisiik performans sergileyerek basarnin engellenmesine neden oldugu
belirtilmektedir. Diinya genelinde yapilan arastirmalar, memnuniyetin artirilmasi ve
performansin yiikseltilmesiyle kuruluslarin daha basarili olabilecegini ifade etmektedir.
Calisan memnuniyetini artirmanin yollarinin bulunmasi, kuruluslar i¢in biiyliik 6nem
tagimaktadir. Basarili bir strateji, dogru kisilerin uygun isler i¢in se¢ilmesinin saglanmasi
olarak ifade edilmektedir. Bu saglanmadiginda hem memnuniyet hem de performans
olumsuz etkilenmektedir. Bagarili kuruluslar, mutlu ¢alisanlarin miikemmel performansa
ve islerine daha fazla odaklanmasina katkida bulundugunun farkindadirlar. Genellikle, bu
durum daha iyi finansal sonuglar ve motive bir is giicii ile sonu¢lanmaktadir (Shmailan,

2016).

2.2.1.3.  Yenilik¢i is davranist

Yenilik¢i is davranisini, yeni veya farkli bir sey yaratmanin bir ifadesi olarak
gorilmektedir (Spreitzer, 1995). Scott ve Bruce (1994), yenilik¢i is davranisini,
sorunlarin belirlenmesi ve fikirlerin gelistirilmesi sonucu kullanilabilir iiriinlerin,
stireclerin veya hizmetlerin olusturulmasi olarak agiklar (Al-Omari vd., 2020). Yenilike¢i
is davranisini, bireylerin yeni ve faydali fikirler, siirecler, iiriinler veya yontemler
gelistirip bunlar1 is rolii, grup ya da organizasyon icinde bilingli bir sekilde uygulamaya
koyma eylemleri olarak tanimlanmaktadir (de Jong, 2007).

Srirahayu ve digerleri (2023) tarafindan gerceklestirilen literatiir incelemesi
sonucunda, kamu kuruluglarindaki ¢alisanlarin yenilik¢i davranisimi etkileyen kisisel,
kurumsal ve digsal alan olmak iizere ii¢ alan oldugunu ifade etmislerdir. Ugiincii (dissal)
alan, bir kisinin yenilik¢i davranisinda etkili bir faktér olabilir veya ayni zamanda
pekistirici veya engelleyici bir faktér de olabilir. Bir igletmenin yenilik¢i ¢iktisini
artirmanin yollarindan biri, ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini gelistirmektir. Bu
baglamda, yenilik¢i davranisi tesvik edebilecek iki onemli faktor belirlenmistir: yenilikei
liderligi tesvik etme ve calisanlarin davraniglarinin islerine fayda saglayacagina inanma
derecesi (Oukes, 2010).

Yenilik¢i is davranisinin onciilleri lizerine yapilan gegmis ¢alismalar incelenmis
ve Onceki arastirmalarin genellikle siirli veya kismi sayida degisken {izerine
odaklandiklar1 tespit edilmistir. Bu durum, yenilik¢i is davranisinin belirleyicileri

hakkindaki mevcut bilgimizin hala olduk¢a siirli oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
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baglamda, gelecekteki arastirmacilarin yenilik¢i is davraniginin onciillerini daha detayl
incelemelerinin  faydali olacagi vurgulanmigtir. Mevcut ¢aligmalarin  liderlik,
organizasyon ve bireysel faktorlerle smirli kalmalarina dikkat ¢ekilmis ve takim
kompozisyonu ve rolleri, grup destegi ve takim deger ortak yaratimi gibi takimla ilgili
faktorlerin arastirmalara dahil edilmesinin umut verici oldugu belirtilmistir. Ayrica,
yenilik¢i is davraniginin etkilerini kurumsal sonucglara ve performansa olan katkisini
kapsayacak sekilde aragtirmalarin genisletilmesinin degerli oldugu ifade edilmistir. En
Oonemlisi, yenilik¢i is davraniginin potansiyel yan etkileri hakkinda daha fazla ¢alisma
yapilmasinin, ¢alisan inovasyon davranigi hakkindaki bilgi seviyemizi artirmak ig¢in
gereklilik tagidig1 vurgulanmistir (Al-Omari vd., 2020).

Yenilik¢i is davramisi, sirketler icin ¢ok oOnemli oldugundan dolayi, bu
davraniglarin sirket performansini yiikseltme, dinamik bir donemde ayakta kalma ve
pazarda rekabet edebilme yetenegi kazandirmada kritik bir rol oynadigi kabul edilir. Bir
organizasyonun yenilik¢i is davraniglarini olusturma veya gelistirme siireci, bes
asamadan gecer: (1) Firsat kesfi, bu asamada yenilik yapma firsatlar1 hakkinda
derinlemesine bilgi edinilir; (2) Yaraticilik, yeni fikirlerin ve kavramlarin gelistirilmesi
asamast; (3) Bigimsel aragtirma, fikirlerin, ¢éziimlerin ve goriislerin titizlikle incelenip
arastirlldigr asama; (4) Savunuculuk, fikirlerin gergege doniistiiriilme g¢abasi; ve (5)
Uygulama, yenilikgi fikirlerin gelistirildigi, test edildigi ve ticari iirlinlere doniistiirtildiigi
asama olarak tanimlanir (Kleysen ve Street, 2001).

Isletmelerde yeniligin &neminin artmasiyla birlikte, yeniligin orgiit igindeki
konumu degismis ve artik sadece belirli bir birimin ya da kisinin sorumlulugu olmaktan
cikarak, isletmenin tiim birimlerine yayilmistir. Bu durum, calisanlardan yenilik¢i is
davranis1 sergileme beklentisini artirmistir. Orgiit i¢inde, ¢alisanin yenilik¢i is davranisini
etkileyen cesitli faktorler bulunmaktadir. Ulusal ve Yiiregir (2020) yaptiklar1 calismada
calisanin yenilik¢i is davranisini etkileyen en 6nemli ilk ii¢ belirleyicisinin fikir liretme,
i¢sel ilgi ve liderin etkisi oldugunu belirtmislerdir. Yenilik¢iligin beklenen olumsuz imaj
etkisi ise en az etkiye sahip belirleyici olmustur (Ulusal ve Yiregir, 2020). Fikir
iiretiminin, yeniligin 6nemli bir adimi oldugu belirtilmektedir. Fikirlerin, bir iirlin
gelistirme silirecinde yeni iiriin kavramlarinin  tanimlamalar1  olabilecegi ifade
edilmektedir. Ayrica, organizasyonel veya toplumsal problemlere ¢éziimler sunabilecegi
vurgulanmaktadir. Ornegin, "nasil harika ¢alisanlar belirlenebilir?" veya "insanlar daha
saglikli beslenmeye nasil tesvik edilebilir?" gibi sorulara yanit aranabilir. Fikirlerin,

stirecleri iyilestirme yontemleri veya teknoloji secimlerine alternatifler olarak da ortaya
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cikabilecegi belirtilmektedir. Fikirlerin, belirli bir probleme yonelik ¢6ziim Onerilerinin
tanimlamalar1 oldugu ve farkli derecelerde detaylandirilabilecegi ifade edilmektedir
(Kornish ve Hutchison-Krupat, 2016).

Yalnizca hayata gecirilen yaratici fikirler organizasyon i¢in degerli olup yenilige
doniigebilir (Valtonen, 2020). Calisanlarin sesinin desteklenmesi ile onaylanan fikirlerin
uygulanmasinin farkli siire¢ler oldugu vurgulanmaktadir. Arastirmalar, yoneticilerin
calisan sesini psikolojik olarak desteklemelerine odaklanmis olsa da bu fikirleri hayata
gecirme siirecinin yoneticilerin motivasyonu, hissettikleri yiikiimliiliik ve algiladiklar

kontrol ile iligkili oldugu ortaya konulmustur (He vd., 2019).

2.2.1.4.  Psikolojik iyi olus

Ryft (1989) tarafindan psikolojik iyi olus modeli, "Happiness is Everything, or is
It? Explorations on the Meaning of Psychological Well-Being" baslikli makalesinde
ayrintili sekilde tanitilmistir. Bu makalede, psikolojik 1yi olusun alti temel boyutu-
kendini kabullenme, pozitif iliskiler, 6zerklik, ¢cevresel hakimiyet, hayatta amag ve kisisel
gelisim- tanimlanmis ve bu boyutlarin her birinin bireylerin iyi oluslar1 tizerindeki etkileri
incelenmistir. Ryffin bu modeli, psikoloji ve insan gelisimi alanlarinda genis kabul
gorerek onemli bir referans noktasi haline gelmistir.

Genel olarak yiiksek egitim seviyesinin zihinsel saglik acisindan avantajlar
sagladigini, ancak daha yiiksek egitim seviyesine sahip olmanin, 6zellikle zorlu yasam
gecislerinin yonetilmesi konusunda belirlenmis beklentilerle ilgili durumlarda riskli
olabilecegine dair kanitlarin da bulundugu belirtilmistir. Arastirma, sosyal
karsilastirmalar sonucu bagkalarina gore daha iyi durumda olmanin psikolojik faydalarini
da vurgulamaktadir. Ancak, algilanan esitsizlikler hakkinda yapilan ¢alismalar, diistik
egitim seviyesine sahip bireylerin genellikle bu tiir olumlu karsilagtirmalar i¢in gerekli
yasam firsatlarina veya kaynaklara erisiminin olmadigini net bir sekilde gdstermektedir
(Ryffvd., 1999).

Rubh saglig1 arastirmalarinin siklikla negatif saglik {izerine, 6rnegin depresyon ve
anksiyete iizerine odaklandig1 gézlemlenmistir. Ancak, ruh sagliginin olumlu ve olumsuz
yonlerini inceleme arzusunun arttig1 belirtilmistir (Springer ve Hauser, 2006). Kisilerin,
kendileri i¢in tatmin edici veya keyif verici amaglari izlediklerinde, bu durumun bazen
bagkalarinin iyi olusunu zorlastirabilecek kosullar yaratabilecegi ifade edilmistir. Bu

yiizden, bireylerin iyi olusunu destekleyen faktdrlerin, daha genis toplumsal veya kiiresel
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saglik ve iyi olusu destekleyen unsurlarla uyumlu hale getirilip getirilemeyecegi dnemli
bir konu olarak vurgulanmistir (Ryan ve Deci, 2001).

Sosyal bilimler alaninda calisan arastirmacilar tarafindan, cesitli modeller
kullanilarak durumsal ve bireysel 6zellikler incelenmis ve bdylece iyi olusun yapisinin
daha iyi anlasilmas1 amaglanmistir. Iyi olusun ifade edilmesi icin kullanilan birgok farkli
terim ve kavramin oldugu bilinmektedir. 'lyi olus' kavramimin saglik taniminda dnemli
bir yer tuttugu; 6znel iyi olus, psikolojik iyi olus, yasam doyumu, yasam kalitesi, olumlu
ve olumsuz duygulanim gibi anlamlar icerdigi ve bu kavramlarin tamamen ayni
olmamakla birlikte birbiriyle yakindan iligkili oldugu belirtilmektedir. Bu kavramlarin
tiimiiniin, bireyin olumlu iglevsellik ve iyi olusunu destekleyen kosullarla ilgili oldugu
ifade edilmektedir. Bir kisinin 6znel ve psikolojik iyi olusunun, tamamen kisinin kendi
sorumlulugu altinda oldugu vurgulanmaktadir. Buna gore, bireyin 6znel ve psikolojik
olarak iyi hissetmesini saglamak ve bu durumu devam ettirmenin, bireyin kendi {izerine
diisen ve hayatindaki en énemli sorumluluklardan biri oldugu belirtilmistir (Ozen, 2010).

Oznel iyi olusun, yasam tatmini ve pozitif ile negatif duygular arasindaki denge
acisindan degerlendirilmesi gerektigi; psikolojik iyi olusun ise hayatin varolussal
zorluklar1 ile baglantinin algilanmasini icerdigi belirtilmistir (Keyes vd., 2002). Cogu
insanin mutlu olduguna dair kanitlarin gézden geg¢irildigi ve zamanla, genellikle duygu
ve tatminlerinde notrden yukarida olma egiliminde oldugu sonucuna varilmistir (Diener
ve Diener, 1996). Insanlarin mutlu ancak asir1 derecede mutlu olmadiklari; insanlarin
cesitli yasam alanlarindaki tatminlerinin, yasam kosullarina bagli olarak degisiklik
gosterdigi ifade edilmistir. Ayrica, mutluluk icin bir sablonun genetik, sosyallesme veya
kosullardan kaynaklanabilecegi; ancak kiiltiirel ve bireysel farkliliklarin, 6znel iyi olus

tizerinde yine de bir etkiye sahip oldugu belirtilmistir (Biswas-Diener vd., 2005).

2.2.1.5.  Ise bagl duygusal tiikenmislik

Tiikenmislik kavrami, Efron (1969) tarafindan ilk kez dile getirilerek, 6zellikle
saglik hizmetleri, polis teskilat1 ve sosyal hizmetler gibi insan merkezli mesleklerde
calisanlara yonelik bir psikolojik stres tiirli olarak tanimlanmistir. Zaman iginde yapilan
arastirmalar, is ylikiimliliikleri ile c¢alisanlarin algilanan yetenekleri arasindaki
uyumsuzlugun hemen hemen her meslek grubunda ve tiim tiirlerdeki orgiitlerde
tilkkenmislik varligin1 géstermis, bu durum farkli yogunluklarda tespit edilmistir (Brown,

2012, aktaran Giinay, 2021). Amerikali psikolog Herbert Freudenberger, 1974'te
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'"Tiikenmislik' terimini akademik kullanima sokmus ve bu kavramin ilk tohumlarini
atmistir. Freudenberger'a (1977) gore, tikkenmisligin ilk belirtisi, ¢calisanin daha siki ve
daha uzun caligmasina ragmen elde ettigi basariin giderek azaldiginin savunulmasidir
(Lubbadeh, 2020).

Tiikenmislik, insanlarla ¢alisma siirecinde bireyler tarafindan yasanabilecek
duygusal tliikenme, duyarsizlagma ve kisisel basarida azalma sendromu olarak
tanimlanmistir. Ilgili ¢alismada, baskalariyla etkilesimden kaynaklanan duygusal
yorgunluk ve bitkinlik hissi olan duygusal tiikenme; bireylerin kendilerine hizmet veya
bakim veren kisilere kars1 sergiledikleri ilgisiz ve duygusuz tutum olan duyarsizlagma ve
insanlarla ¢aligirken kendini yetenekli ve basarili hissetmede yasanan diisiis olan kisisel
basarida azalma seklinde acgiklanmistir. Ayrica, tikenmislikle ilgili genel bir anlayis
eksikligi oldugu ve insanlarin genellikle bu durumu kisisel bir kusur olarak algiladiklar
belirtilmistir. Glinlimiizde, tiikenmislik konusuna daha fazla dikkat ¢ekilmis ve agikca
konusulmus olup, bu durumun bireysel bir kusur olmadigr ve daha genis faktorlerle
iliskili olabilecegi anlasilmistir (Maslach ve Jackson, 1984).

Tiikenmigligin insanlar ile is ortamlar1 arasinda is yiikii, kontrol, 6diil, topluluk,
adillik ve degerler alanlarimin bazilar1 ya da hepsi agisindan kaynaklanan kronik
uyumsuzluklardan ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir. Is yasammin bu alti alaninin,
tilkkenmisligin 6nemli orgiitsel Onciillerini kapsayan bir cer¢evede bir araya geldigi
belirtilmektedir. Gegmisle ilgili olarak, alanin son 25 yil i¢inde nasil biiylidiigi ve
gelistigi anlagilmaya ¢alisilmis ve sosyal bir problem olarak ortaya ¢ikan bu alanin, daha
tutarl1 teorik modellere ve ampirik ¢aligmalara dogru biiyiidiigii vurgulanmaktadir. Heniiz
orijinal problemin ¢oziimlerine ulagilamadigi ve tiikkenmislik arastirmalarinin geleceginin
umut verici olabilecegi dile getirilmistir (Maslach vd., 2001).

Cooper ve arkadaslar1 (2001) tarafindan, mevcut aragtirmalarin duygusal
tilkenmislik olusumunda pek ¢ok degiskenin etkili oldugunu gosterdigi, ancak bu
etkenlerin genellikle {i¢ ana kategoride toplandig: ifade edilmektedir: isle ilgili faktorler,
orgilitsel faktorler ve kisisel faktorler (Giinay, 2021). Diger yandan, Tiirkge literatiirde
yapilan incelemeler sonucunda, duygusal tiikenmislikle ilgili kullanilan 6l¢iim araglarinin

cogunlugunun belirli meslek gruplarina 6zgii oldugu gézlemlenmektedir (Giinay, 2021).

2.2.1.6. Isten ayrilma niyeti

Orgiitlerin amaglaria ulasabilmesi, is doyumu ve motivasyonu yiiksek ¢alisanlar
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sayesinde miimkiin olabilmektedir. Bu baglamda, orgiitiin en 6nemli kaynagi olan
personelin hem fiziksel hem de psikolojik ihtiyaglarinin yoneticiler tarafindan
karsilanmasinin 6nemlidir. Bu yaklagimin, ¢calisanlarin orgiitlerde yasadiklari tiikenmislik
hissini azaltabilecegi ve isten ayrilma oranlarini diisiirebilecegi belirtilmektedir. Yani,
calisanlarin ihtiyaglarina duyarli bir yonetim anlayisinin hem bireysel hem de orgiitsel
acidan olumlu sonuglar dogurabilecegi ifade edilmektedir (Telli vd., 2012).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti belirdigi anda, performans ve verimliliklerinde
genellikle bir diisiis yasandigi goriilmektedir. Bu durum, oOrgiite maddi zararlar
verebilecek bir etki olusturabilir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin isten ayrilmaya karar verme
nedenlerini anlamak, bu nedenleri ortadan kaldirmak ve gerekli 6nlemleri almak i¢in ¢aba
gostermeleri gerektigi vurgulanmaktadir. Isten ayrilma niyetinin bireysel, is ve orgiitsel
boyutlarda degerlendirilmesi gerektigi ve bu niyeti etkileyen faktorlerin, neden ve sonug
iligkileri gercevesinde ele alinmasi gerektigi belirtilmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986).
Isten ayrilma niyetini azaltmak icin alinmasi gereken Onlemlerin, calisanlarin is
hayatindaki beklentileri ve gelecek hedeflerine uygun sekilde tasarlanmasinin biiytlik
onem tasidigi belirtilmektedir. Bu baglamda, calisanlarin kariyer hedefleri, is tatmini,
beklentileri ve motivasyonlarinin dikkate alinmasi gerekmektedir. Calisanlara bireysel
kariyer ve gelisim planlarina uygun destek ve firsatlar sunarak, onlarin is yerindeki tatmin
ve baghilik diizeylerini artirmanin, isten ayrilma niyetlerini azaltmada etkili bir strateji
oldugu vurgulanmaktadir (Seyfullahogullari, 2018).

Isten ayrilma niyetinin altinda yatan birgok neden varken, giiniimiiz is yerlerinde,
ozellikle insani iliskilerin yogun oldugu otel isletmeleri gibi alanlarda, is stresi ve zorba
davraniglar sikca karsilasilan problemler arasinda yer almaktadir. Oflaz ve Polat (2023)
tarafindan gerceklestirilen bir ¢alisma, is yerinde zorbaliin is stresini artirdigini ve is
tatmininin bu olumsuz etkiyi hafifletebilecegini ortaya koymustur. Bu bulgular, is
yerindeki zorbaligin calisanlarin is tatmini ve stres seviyeleri iizerindeki olumsuz
etkilerini gostermekte ve bu durum, yoneticileri ve isletmeleri zorba davraniglar azaltma
veya durdurma yoniinde tesvik etmektedir.

Tarihsel olarak, birgok arastirma, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
nedenlerini anlamak amaciyla yapilmistir. Calisan devir hizinin meta-analitik yontemle
incelendigi bir ¢alismada incelenen 26 degiskenin neredeyse tamaminin ¢alisan devir
hiziyla iliskili oldugu belirtilmistir. ilgili ¢alismada, bu degiskenlerin niifus, milliyet ve
endiistri gibi farkli faktorlerle iligkili oldugu da belirtmektedir. Bu sonuglar, isten ayrilma

niyetinin birgok faktdr tarafindan etkilendigini ve bu etkilerin farkli demografik ve
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endiistriyel baglamlarda degisebilecegini ortaya koymaktadir (Cotton & Tuttle, 1986).

Isten ayrilma niyeti eyleme doniistiigiinde calisan isten ayrilmakta bu da calisan
devir hizimi arttirmaktadir. Calisan devir hizi alaninin degisken ve siirekli evrilen bir
arastirma konusu oldugu ifade edilmektedir. Eski diisiinceler yerini yeni bir bakis acisina
biraktig1 ve arastirma konularinin artik sadece bireylerle ilgili degil; daha biiyiik ve genel
seviyeleri, bu seviyeler arasindaki iligkileri ve hatta daha karmagik analizleri de kapsadigi
belirtilmektedir. Kiigiik ve yeni kurulmus sirketlerde, 6nemli calisanlarin ayrilmasi
sirketin basarisiz olmasina sebep olabilecegi belirtilirken, heniiz kesfedilmemis birgok
yeni alan oldugu da belirtilmektedir. Calisan devir hiz1 gibi konular, siirekli gelismekte
olan teoriler ve arastirmalarla dolu canli bir alan olarak tanimlanmaktadir. Bu alandaki
yenilikler, bilim insanlarmin gelecek i¢in tutkularini ve miraslarin1 olusturmakta ve
uzmanlar bu degisiklikleri kabullenmis durumda olduklar ifade edilmektedir. Genel
olarak, bu alanda Oniimiizdeki donemde daha heyecan verici kesiflerin olacag:
distiniilmektedir (Hom vd., 2017).

Triningsih ve Darma (2023) tarafindan isten ayrilma niyetine iliskin yapilan
arastirma sonucunda ulasilan bulgular asagida verilmistir;

e Calisanlarin isten ayrilma niyeti, iicret diizeyinden 6nemli ve olumsuz bir sekilde
etkilenmektedir. Daha yiiksek ticret seviyelerinde, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti daha
diistiktiir.

¢ Calisanlarin isten ayrilma niyeti, is-yasam dengesi tarafindan 6nemli ve olumsuz
bir sekilde etkilenmektedir. Is-yasam dengesi diizgiin bir sekilde korundugunda,
calisanlarin isten ayrilma niyeti genellikle daha azdir.

e Saglam bir iicret paketi, calisan baglilig1 {izerinde olumlu ve 6nemli bir etkiye
sahiptir. Etkili bir iicret sisteminin uygulanmasi, c¢alisanlar arasinda olumlu iliskiler
olusturabilir ve siirdiirebilir.

e Saglikli bir is-yasam dengesi, calisan baglilig1 tizerinde olumlu ve 6nemli bir
etkiye sahiptir. Bu, uyumlu ¢alisma iligkilerini artirabilir.

e Calisan baglilig ile isten ayrilma istegi arasinda agik ve olumsuz bir korelasyon
vardir. Calisan iligkileri, isten ayrilma niyeti ile ters orantilidir.

¢ Calisan baglilig: tarafindan aracilik edilen, ¢alisan bagliligi ile isten ayrilma niyeti
arasinda olumsuz ve énemli bir baglanti bulunmaktadir. Etkili bir sekilde uygulanan iicret
paketi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltabilir ve ¢alisan bagliligin1 artirabilir.

e Ayrica, ¢alismalar, calisan baglilig1 araciligiyla is-yasam dengesi ile ¢alisanlarin
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isten ayrilma niyeti arasinda giiclii ve olumsuz bir korelasyon oldugunu gostermistir. Is-
yasam dengesinin artirilmasi, ¢alisan bagliligini artirabilir ve ¢aliganlarin isten ayrilma
niyetini azaltabilir.

Genel arastirma sonuglarinda, licret, is-yasam dengesi ve calisan bagliligi gibi
faktorlerin, caliganlarin isten ayrilma niyeti iizerinde birbirleriyle baglantili oldugu
goriilmektedir. Ucret politikalarinin iyi uygulanmasi ve is-yasam dengesinin korunmasi,
calisan baghligini giiglendirerek calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltmaya yardimci

olabilir (Triningsih ve Farma, 2023).

2.2.1.7.  Dijital doniigiim ve ¢calisan davraniglar

Dijital doniisiim siirecinin ¢alisan davranislar1 lizerindeki etkileri 6nemli bir yer
tutmaktadir. Bu siirecin, 6zellikle liretim departmanlarinda ¢alisan mavi yaka personel
i¢in islerini kolaylastirict ve verimliligi artirici bir etki yarattig ifade edilmektedir. Dijital
dontlisiimiin, yeni meslek dallarinin ortaya ¢ikmasina ve mevcut g¢alisanlarin egitim
ihtiyaglarinin degismesine yol actig1 belirtilmektedir. Ozellikle veri bilimi, yazilim
mithendisligi ve miihendislik gibi alanlarda yeni mesleklerin gelisecegi, bu alanda
calisacak kisilerin degisim yonetimi, algoritmik diisiinme, uzmanlik alanlarma 6zgii
beceriler, kodlama ve bulut mimarisi gibi konularda egitilmesi gerektigi belirtilmektedir.
Isletmelerin dijital déniisiim siirecine ¢alisanlar1 hazirlamasinin énemine dikkat gekilmis
ve bu siiregte ¢alisanlarin bilgilendirilmesinin ve siirece aktif olarak katilmalarinin tesvik
edilmesinin 6nemini vurgulanmistir. Bu yaklasimin, ¢alisanlarin doniisiime karst olumlu
bir tutum gelistirmelerine ve siirece etkin bir sekilde katkida bulunmalarina yardimeci
oldugu ifade edilmektedir (Yildirim, 2020a).

Dijitallesmenin 13 yasamina etkileri ve c¢alisma yasaminin dijitallesmesi
konularinda gelecekte tartismalar daha da artacak ve bu konudaki arastirmalar genis bir
literatiir olusturacaktir. Dijitallesmenin 6nemli bir trend olmasina ragmen, siirecin
gidisatiyla ilgili belirsizliklerin devam ettigi ve bu nedenle siirecin tam bir doniisiim
olarak adlandirilmasi igin heniiz erken oldugu belirtilmektedir. Ozellikle istihdam
boyutuyla ilgili calismalarin 6ne c¢iktig1i ve gelecege dair Ongoriiler igerdigi
vurgulanmaktadir. Dijital doniisiim ve dordiincii sanayi devrimi olarak adlandirilan
siirecin  tiim  yOnleriyle incelenebilmesi ve c¢alisma yasamia etkilerinin
degerlendirilebilmesi i¢in, ekonomik, toplumsal ve kiiltiirel yapilarin stabil hale gelmesi

gerektigi ifade edilmektedir (Yankin, 2019).
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Van Der Schaft vd. (2022) yonetim tarafindan, dijital doniistimiin organizasyonlar
icin kaginilmaz ve mantikli bir degisim sekli olarak goriilmesine ragmen, ¢alisanlarin
desteginin garantili oldugunun varsayillamayacagi belirtmektedirler; c¢linkii onlarin
algilar1 ve yorumlar1 farklilik gdosterebilir ve yonetimin iddialarindan farkli olabilir.
Dijital doniigiimiin basarist i¢in ¢alisanlarin desteginin elde edilmesi kritik bir 6neme
sahiptir. Dijital dontisiim genellikle yiiksek diizeyde soyutlama igceren bir cercevede
olumlu olarak algilanmaktadir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin algilar siirekli bir degisim
icerisindedir ve zamanla farklilasabilir. Yeni firsatlarla ilgili baglangictaki iyimser bakis
acilari, degisimin beklenmedik anlik sorunlar yaratmasiyla zorlanmaya baslayabilir. Bu
noktada, calisanlarin sosyal diizenin bozuldugunu hissetmeleriyle, degisim onlar
acisindan duygusal bir siirece doniisiirek bu durum basa ¢ikilmasi zor derinlemesine bir
degisikligi ifade eder. Yoneticilerin, mevcut duruma uygun yeni ve etkili de8isim
stratejileri gelistirmeleri icin ¢alisanlarini tesvik etmesi ve ilham vermesi gerekir (Van
Der Schaft vd., 2022).

Dijital stratejilerin dijital doniisiim siireclerindeki stratejik Onemini ve
yoneticilerin bu konudaki biling diizeyinin kritikligini vurgulayan bir arastirmada dijital
doniisiim girisimlerine baglarken, yoneticilerin net bir dijital strateji belirlemeyi temel bir
gereklilik olarak gordiikleri ortaya konmustur. Ayrica, organizasyon igerisinde dijital
yetenekleri gelistirmek ve kidemli uzmanlarla yeni calisanlar arasinda bilgi aligverisini
desteklemek amaciyla uygun egitim programlarinin hayata gecirilmesinin Onemi
vurgulanmigtir. Arastirma ayni zamanda, yoneticilerin, hangi is birimi olursa olsun,
genellikle bir dijital doniisiim siireci i¢in gerekli olan dijital yetkinliklerin farkinda
olmadiklarmi belirtmektedir (Prezioso vd., 2020).

Dijital doniisiimiin calisanlar {lizerinde bilgi teknolojisi kullanimiyla yenilik
yapma konusunda biiyiik bir baski olusturdugu belirtilmistir. Pilav-Veli¢ ve digerlerinin
(2021) dijital okuryazarligin ve kisisel yenilik¢iligin bireylerin yenilik¢i is davranigina
katkisin1 arastirdiklart makale sonuglart dijital okuryazarlik ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki pozitif iliskinin, dijital uygulamalarin ve dijitalize inovasyona karsi tutumun
aracilik ettigi bir ¢ift aracilik zincirinin varh@im gostermistir. Sasirtict bir sekilde, bu
zincirin kisisel olarak yenilik¢i bireyler icin desteklenmedigi, bu durumun dijital
okuryazarligin dijitalize inovasyona karsi tutumlar1 ve yenilik¢i is davranigini tesvik

etmede nispeten daha 6nemli bir rol oynadigi ifade edilmistir (Pilav-Veli¢ vd., 2021).
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2.3. Dijital Liderlik

2.3.1. Dijital liderlik kavrami ve gelisimi

Yirmi birinci ylizyilin, dijitallesmenin hizla ilerledigi bir donem oldugu isaret
edilmektedir. Bu durum, liderler, takipgiler ve vatandaslar i¢in aninda bilgi erisimini
miimkiin kilmis ve bilgi paylasimini artirmistir. Geleneksel liderlik teorileri ve modelleri,
dijital cagin gereksinimlerine uygun olmadigi i¢in eskimis ve onemsiz hale gelmistir.
Yapay zeka ve dijital araglar geleneksel yonetici pozisyonlarini degistirmis ve ¢alisanlar
birden fazla liderlik ve takipgilik rolii iistlenmek zorunda kalmaistir. Bu yeni durum, dijital
caga uygun liderlik ve takipgilik modellerini gerekli kilmaktadir. Dijital cagda liderlik,
dijital liderlik, e-liderlik ve siber liderlik gibi ¢esitli kavramlar iizerinden incelenmektedir.
Bu kavramlar, dijitallesmenin liderlik tizerindeki etkilerini ve sanal ortamda uygulanisini
ele almaktadir (Malakyan, 2020).

Mentorliik firsatlarinin, artan kiiresellesme ve internetin sagladigi kaynaklara
erisim ile 6nemli 6l¢iide evrim gecirdigi belirtilmistir (Gottlieb vd., 2017). Dijitallesmis
sitketlerin "Liderlik 4.0" adi verilen yeni bir liderlik tiirline ihtiya¢ duyduklar
vurgulanmaktadir. Bu liderlik tiirii, hizli inovasyonlar1 destekleyerek yiiksek miisteri
memnuniyeti yaratmayr hedefleyen ve c¢evik bir ortami tesvik edecek sekilde
tasarlanmistir. Liderlik 4.0'n sirketin kiiltiirtinii ve is yapis bi¢imlerini etkiledigi ve bu
nedenle sirket ve ¢alisan liderliginin ayr1 olarak incelendigi belirtilmektedir.

Bolte ve digerleri (2018) yaptiklar1 ¢alismada dijitallesmis sirketlerde basarili
liderlik i¢in dokuz 6nemli 6zelligin 6ne ciktigini belirtmistir. Liderlik boyutlarina
dayanarak, basarili bir sirket ve calisan liderliginin en etkili 6zellikleri sirasiyla 1)
Iletisim, 2) Bilgi ve Anlayis, 3) Yontemler ve Standartlar, 4) Kocluk, 5) Beklentiler ve
Yonlendirme, 6) Agiklik ve Seffaflik, 7) Giiven, 8) Calisanlara Odaklanma, 9) Hata
Kiiltiirti  olarak tanimlanmigtir. Bu 0Ozelliklerin sirketlerin  dijitallesmeyi nasil
destekleyebileceginin arastirildigi calismada, 6zellikle iletisim, beklenti ve yonlendirme
ile metot ve standartlar gibi alanlarda iyilestirme potansiyellerinin oldugunu ortaya
¢ikarmistir. Bu alanlarin, sirket tiirline bakilmaksizin tiim sirketlerde 6nemli etkilere sahip
oldugu ifade edilmistir. Calismanin, Liderlik 4.0'1 uygulamanmn yatirrm ve kiiltiirel
degisikliklere aciklik getirdigi belirtilirken, liderlikteki degisikliklerin dogrudan
etkilerinin 6l¢lilmesinin zor olmasina ragmen, liderligin dijitallesme siirecinde 6nemli bir

odak noktasi oldugu vurgulanmistir (Bolte vd., 2018).
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Dijital ¢agda liderlik, teknolojinin olmadig1 gecmis donemlere kiyasla ¢cok daha
zor ve karmasik bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Gegmiste liderligin genellikle gii¢ ve
askeri zekaya dayandigi, giinlimiizde ise liderlik anlayisinin fiziksel gilicle neredeyse hig
iliskilendirilmedigi ifade edilmektedir. Gelecekte, liderlik ve fiziksel gii¢ arasindaki
iligkinin tamamen ortadan kalkmasi beklenmektedir. Gelecek donemde liderlerin,
zekalari, stratejileri ve hamleleriyle one ¢ikacaklari ve bu yetenekleriyle kitleleri pesinden
stiriikleyecekleri belirtilmektedir. Dijitallesme ve teknolojinin yayginlastigi son yillarda
bile yasanan gelismelerin, liderlik ve yonetim kavramlarini daha zor ve karmasik hale
getirdigi vurgulanmaktadir. Liderler i¢in, ayn1 anda ¢ok sayida degiskeni ele almak ve bu
faktorlerle basa ¢ikmanin zorlayici oldugu ve bu durumun liderlerin is yiikiinii artirdig:
ifade edilmektedir (Celebi, 2021).

Dijital doniisiim, isletmelerin geleneksel yonetim bigcimlerinden teknoloji odakli
yonetim bi¢imlerine gegisini hizlandiran 6nemli bir faktor olarak tanimlanmaktadir. Bu
siirecte, isletmelerin, bu doniisiimii yonlendirebilecek liderlere ihtiya¢ duyduklari, bu
durumun modern zamanlardaki liderlik yaklagimlarindan postmodern liderlik
yaklasimlarima dogru bir gecisi isaret ettigi ifade edilmektedir. Dijital liderlik, dijital
doniisiimiin yayginlagmasi ve gelismesi ile ortaya ¢ikan ve dnem kazanan yeni bir liderlik
tiiri olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik bi¢imi, dijitallesme ve Endiistri 4.0'in etkileriyle
birlikte sekillenen bir yapiya sahiptir (Onbicak ve Akkoyun, 2022).

Dijital Liderlik gercevesinde yapilan bazi calismalar incelendiginde; Ozmen ve
digerlerinin (2020) ¢alismasinda, dijitallesme ve Endiistri 4.0'n is diinyasinda yarattig1
yeni rekabet¢i gergeklikler ve dijital doniislime uyum saglamada liderlerin roliine
odaklanilmistir. Dijital liderlik ile ilgili calismalarin genellikle Orgiitsel ve bireysel
performans, Covid-19, strateji ve kriz yonetimi gibi konularla iliskilendirildigi ifade
edilmektedir. Ordu ve Nayir'in (2021) ¢alismasinda, dijital liderlik ve teknoloji liderligi
kavramlarinin sik sik birbirinin yerine kullanildig1 ve bu nedenle bu iki kavram arasinda
bazen bir karmasa yasandigi gosterilmistir. Dijital liderligin, teknolojiyi kullanmanin
Otesinde, yenilik¢i bir vizyon olusturmayr ve siirdiiriilebilir bir degisim kiiltiiri
olusturmayi igeren kapsamli bir kavram olarak tanimlandig1 belirtilmektedir. Onbigak ve
Akkoyun'un (2022) calismasinda, dijital liderligin endiistri devrimlerinin evrimiyle
paralel bir sekilde gelistigi gosterilmektedir. Bu ¢aligmanin, dijital liderligin Endiistri
4.0'in getirdigi teknolojik degisimlerle uyumlu bir liderlik tarzi oldugunu vurguladigi
belirtilmektedir. Wang ve digerlerinin (2022) ¢alismasinda, dijital liderligin kesifsel

inovasyon lzerindeki etkisinde dijital girisimci yonelimi ve dijital organizasyonel
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kiiltiirtin araci rolleri arastirilarak benzersiz i¢goriiler sunuldugu ifade edilmistir. Dijital
liderligin, organizasyon yonetiminin dijital organizasyonel kiiltlirii ve i yOnetiminin
dijital girisimci yonelimi aracilifiyla kesifsel inovasyonu etkileyebilecegi belirtilmistir;
bu durum biiyiik veri analiz yetenekleri tarafindan gii¢lendirilmistir. Dijital liderligin
kesifsel inovasyon iizerindeki etkisini anlamakla ilgilenen arastirmacilara ilging ve
degerli rehberlikler saglandig1 ifade edilmistir. Giiler'in (2023) calismasinda, dijital
doniisiimle artan miisteri ve c¢alisan beklentileri ve bu beklentileri karsilamak igin
kurumlarin dijital liderlere ihtiyag duydugu vurgulanmaktadir. Dijital liderlik, 6zellikle
dijital ve sosyal medya alanlarinda rekabet¢i ve g¢evik bir organizasyon yapisinin
stirdiiriilmesi  i¢in dijital doniislim siirecindeki degisime yonlendirme olarak
tanimlanmaktadir. Bu liderlik bigiminin, kurumun her kademesinde ve kiiltiiriinde 6nemli
bir yere sahip olmasi1 gerektigi ifade edilmektedir. Dijital liderlerin, internet caginda
giincel kalmak, yenilikleri takip etmek ve stratejik planlar gelistirmenin Gnemini
kavramig, bu yonde hareket eden kisiler oldugu belirtilmektedir. Espina-Romero ve
digerlerinin (2023) calismasinda farkli organizasyonel baglamlarda dijital liderlik konusu
lizerine yapilan bilimsel yayinlar analiz edilmistir. Dijital liderlik iizerine arastirma ve
yayinlar konusunda bast ¢eken iilkelerin Amerika Birlesik Devletleri, Almanya ve Cin
oldugu belirtilerek, Avrupa ve Asya'da da onemli faaliyetlerin oldugu belirtilmektedir.
Popiiler konular arasinda dijital ¢evrede dijital liderligin rolii, pandemi sirasinda uzaktan
calisma, "e-liderlik" ve bilgi ve iletisim teknolojileri ile ilgili dijital beceriler, ayni
zamanda psikolojik iyi olus yer aldig1 belirtilmektedir. Dijital liderligin, egitim, teknoloji,
bilgi ve iletisim teknolojileri ve dijital doniisiim gegiren sektorlerde dnemli oldugu

vurgulanmaktadir.

2.3.2. Dijital liderligin 6zellikleri ve islevleri

Darwin'in "Tiirlerin Kokeni"ne gore belirtildigi iizere, "hayatta kalanlar en
entelektiiel olanlar veya en giiclii olanlar degil, kendilerini bulunduklar1 degisen ¢evreye
en iyi adapte edebilen ve uyum saglayabilenlerdir." Isletmeler hayatta kalmak ve
gelismek i¢in deneme yanilma ortamina ihtiyag duymaktadir. Deneyler yapma
motivasyonunu ve verimliligini artirmak ve doniistimiin gergeklesmesini saglamak i¢in,
fikirlerin gelismesine izin veren agiklik ilkesine dayali bir kiiltiir olusturulmasi gerekir.
Dijital liderlerin, sorunsuz bir dijital doniisiimii miimkiin kilan kritik bir yetenek setine

sahip olmalar1 gerekmektedir. Dijital liderler, rekabetci bir dijital is modeli ve stratejiyi
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tanimlamak ve siirdiirmek konusunda hayati 6neme sahiptir ve bu tlir modellerin ve
stratejilerin eksikligi isletmelerin basarisizligina yol agabilmektedir. Dijital liderleri diger
liderlerden veya geleneksel liderlerden ayiran en onemli Ozellikler farkli becerileri,
tutumlari, bilgi birikimleri, profesyonel ve kisisel deneyimleridir. Liderligin, dijital cag
icin uygun olan benzersiz tutumlar tarafindan yonlendirilmesi gerekir. Bir dijital liderin,
yeni fikirlere esnek ve uyarlanabilir olmasi, entelektiiel merak ve yeni bilgilere a¢ olmasi,
keskin farkli bakis acilarinda deger gérmeye istekli olmasi, belirsiz durumlarda rahat
olmas1 ve her zaman oldugu gibi, yaptiklar ise gergek bir tutkuyla sahip olmasi gerekir.
Dijital liderler, ¢oziimleri ve zorluklar kiiresel olarak arayip siirekli 6grenmeye a¢ bir
sekilde hareket ederler. Daha onceki ve geleneksel liderlerin aksine, daha esitlik¢i ve
sonug odakl bir yaklasim benimserler. Dijital liderlerin, dijital doniisiimii yonetmek icin
gerekli beceri setine sahip olmalar1 beklenirken, bir¢ok sirkette dijital doniisiimii yoneten
geleneksel liderlerin teknolojiye hakimiyet ve silire¢ yonetimi konularinda onemli
eksiklikleri oldugu belirtilmektedir. Birgok organizasyonun, bu donemde basarili olmak
icin dijital donlislimiin Onemini anladig1 ancak giiglii dijital liderlerin Onemini
kiiciimsedigi ve bu durumun genellikle isletme performansini ciddi sekilde etkileyen
acili, eksik dijital dontigiime yol agtig1 ifade edilmektedir. Dijital liderligin is siireclerine
olumlu katkis1 olmasina ragmen, kurumsal literatiirde dijital liderlik iizerine sinirli sayida
caligma bulundugu belirtilmektedir. Bu nedenle, gelecekte dijital liderlik 6zellikleri ve
stilleri lizerine daha fazla akademik calismaya ihtiya¢ olup ve bu baglamda, dijital
liderligin Ol¢iilebilir modellerini gelistirmek i¢in yeni deneysel ¢calismalarin tasarlanmasi
gerekliligi savunulmaktadir (de Araujo vd., 2021).

Dijitallesme alanindaki ilerlemeler hem siyasi ve ekonomik liderler hem de
toplumun geneli i¢in tamamen yeni talepler ortaya koymaktadir. Teknik becerilere ek
olarak, dijital teknolojilerle basa ¢ikma ve anlama temelinde, dijitallesme ilgili karar
vericilerin dijital bir bakis agisina sahip olmalarini gerektirmektedir; boylece dijitallesme
ile iliskilendirilen firsatlar1 ve zorluklar1 dogru bir sekilde tantyabilir ve
degerlendirebilirler. Ancak, dijital liderlik asla statik bir kavram olarak kabul edilemez;
toplumun giderek artan dijitallesmesiyle zaman i¢inde evrim gecirmesi beklenmektedir
(Hensellek, 2020).

Isletmeler, maliyetleri diisiirmek, cografi kisitlamalardan kurtulmak, nitelikli is
giictinden yararlanmak ve taleplere hizli cevap verebilmek i¢in islerini sanal platformlara
tasima egilimindedirler. Sanal orgiitlerde, yenilik¢i diisiinceler, somut sonuglar elde

etmek icin gerekli bilgilerin ve dijital becerilerin {iretimin temel unsurlaridir. Tiim bu
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yeteneklerin yonetimi, geleneksel organizasyon yapilari ve yonetim anlayisindan farkli,
yeni bir liderlik yaklagimini gerektirir. Bu yeni liderlik bi¢imi, "dijital liderlik" olarak
adlandirilmaktadir ve dijital cagin gereksinimlerine uyum saglamak i¢in hayati 6neme
sahiptir. Dijital ¢cagin becerilerini dijitallesen diinya ile biitiinlestirmek, dijital liderligin
kaginilmaz hale gelmesini saglar. Bu nedenle, sanal organizasyonlarda dijital liderligin
giderek daha 6nemli hale geldigi diistiniilmektedir. Dijital liderler, genis bir hayal giiciine,
gelismis bir entelektiiel yetenege ve yiiksek diizeyde dijital becerilere sahip liderler olarak
dikkat cekmektedirler (Tutar ve Giiler, 2022).

Jameson ve digerleri (2022) yiiksekdgretimde dijital liderligin, e-liderlik
calismalarindan hizla gelisen bir arastirma alt alan1 oldugu belirtmektedir.
Yiiksekogretimde etkili dijital liderlik uygulamalari, degisen taleplere ve firsatlara hizla
uyum saglamak icin acil bir gerekliliktir. Ancak, bu alanin tanimi, isleyisi ve kurumsal
liderlikle iligkisinin sinirl bilgi igerdigine dikkat ¢ekilmektedir; bu durum hem yonetim
hem de ogretim alanlarin1 kapsayan genis kapsamli kurumsal liderlige atifta
bulunmaktadir. Yiiksekogretimdeki dijital liderlik aragtirmalari, genel kurum seviyesinde
ve diger daha uzman roller i¢in personel arasinda dagitilmis dijital liderlik stirekliligini
aragtiran teorik modellere fayda saglayabilir. Bunlar akademik arastirma ve ogretim,
yapay zeka, yonetim bilgi sistemleri, norobilim, daha yeni aragtirma araglari, kurumsal
iklim, teknolojik, psikolojik, biyoetik ve c¢evresel agilardan dijital liderlikle ilgili yeni
arastirmalart  igerebilir. Aym1 zamanda bu konularin nasil arastirilacagi ve
teorilestirilecegi de incelenebilir (Jameson vd,. 2022).

Teknolojinin sundugu kolayliklardan yararlanarak orgiitlerin is siireclerini daha
organize ve hizli hale getirmek icin, bu siirecleri etkili bir sekilde yonetecek dijital
liderlere ihtiyag duyuldugu goriilmektedir. Dijital liderler siirekli olarak kendilerini
gelistirmeye ve bu gelismeleri calisanlarina aktarmaya istekli olan bireylerdir. Dijital
liderlik, ¢eviklik, aciklik ve yenilik¢iligin 6n planda oldugu bir is ortaminda, geleneksel
liderlik ve kapsayici liderlik kadar 6nemli bulunmaktadir. Dijital liderlerin, ¢alisanlarin
giivenini kazanmalar1 ve Orgiitiin dijital doniistim girisimlerini ileri tasimalar igin
yeteneklerini siirekli olarak genisletmeye caligmalari gerekmektedir. Egitim, dijital
liderligi saglamak ve orgiitsel performansi artirmada dnemli bir rol iistlenmektedir. Gorev
yaptiklar orgiitlerle birlikte ¢oziimler tiretmeleri ve yeni teknolojilere hakim olmalari,
dijital liderlerden beklenenler arasindadir. Dijital doniisiim siirecinde, teknoloji
uzmanlarinin sadece teknolojiye degil, ayn1 zamanda Orgiitiin operasyonlarina da hakim

olmalar1 gerekmektedir. Dijital araglari etkin bir sekilde kullanmalar1 ve dijital doniisiim
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stirecine destek vermeleri, dijital liderlerin sorumluluklar1 arasindadir. Dijital liderler,
Orgiitiin dijital diinyadaki bagar1 sansini artirmak i¢in en uygun stratejileri belirlemekle
yiikiimliidiirler. Dijital lider olabilmek igin, dijital ortamin zorluklarini anlayan ve
teknolojiyi etkili bir sekilde yonetebilen bireyler gerekmektedir. Dijital becerilere sahip
liderlerin, ¢alisanlar1 yaratici teknikleri benimsemeye tesvik ederek motivasyon ve
tiretkenligi artirabilmeleri miimkiindiir. Dijitallesme sayesinde orgiitler, daha hizlh
iletisim kurma, daha yaratic1 olma ve daha verimli ¢alisma imkanlarina kavusmaktadir.
Bu nedenle, dogru yeteneklerin ise alinmasi, orgiitlerin dijital doniistim siireclerini
hizlandirabilir. Dijital yerlilerin tercih edilmesi i¢in giinliik orgiitsel faaliyetlerin canli
tutulmas1 ve esnek bir calisma ortaminin saglanmasi gerekmektedir. Yeniliklere hizl
uyum saglama, degisimi yonetme ve sonug alabilme yetenegi, sadece dijital liderler i¢in
degil, herkes i¢in 6nemlidir. Bu nedenle, dijital liderlerin hizli degisen durumlara uyum
saglamalar1 ve olumlu sonuglar elde etmeleri beklenmektedir. Orgiitlerin, tiim
calisanlarini dijital yetenekler konusunda egitmeleri ve yeni beceriler kazanmalar igin
hazir hale getirmeleri dnemlidir (Oriicii ve Hasirci, 2024).

Stirekli olarak yenilik yapabilme yetenegi, yaratici cabalar, gerekli bilgi ve
beceriler saglama, organizasyonlarin rekabet giiciiniin anahtaridir. Ust diizeydeki liderlik,
organizasyonel vizyonun gelistirilmesi ve bu vizyonu gerceklestirmek i¢in stratejilerin
olusturulmasinda 6nemli bir etkiye sahip olarak, organizasyonlarin yenilik yapabilme
yeteneginin onemli bir onclisii goriinlimiindedir. Doniistimcii liderligin organizasyonel
yeniligi tesvik etmedeki avantajlari, yeniligi destekleyen organizasyonel baglam ile
giiclendirilebilir ve organizasyonun genel performansi her seviyede biiylik Olciide
tyilesebilir. Bu nedenle, organizasyonel yenilik seviyesini artirmak i¢in, ¢alisanlarin yeni
fikirler iiretmelerini ve sunmalarii tesvik eden ve risk almaktan ¢ekinmemelerini
saglayan organizasyonel destekler olmalidir. Aymi sekilde, bu tiir organizasyonel
desteklerle ilgili programlar ve politikalar gelistirilip uygulanmalidir (Mokhber vd.,
2018). Yenilik¢i liderligi anlamak icin Once iki temel kavramin degerlendirilmesi
gerekmektedir: liderlik ve yenilik. Liderlik, genellikle diger insanlar1 belirli bir amaca
ulagmalar1 i¢in etkileme olarak tanimlanir. Liderlik kategorileri arasinda islemci,
doniisiimcti, yetkilendirici, katilimce1 ve otoriter liderlik yer alir. Diger yandan, yenilik¢i
liderligin risk toleransi, alan uzmanlig1 ve diislik kaygi gibi cesitli 6zellikleri vardir.
Liderlerin yenilik¢i olmak i¢in izleyebilecekleri bes adim bulunmaktadir; bunlar arasinda
“en 1yl uygulama” kavramindan vazge¢mek, karar alma siirecini hizlandirmak ve liyelerin

bazi girisimleri ylirlitmelerine veya problemleri ¢6zmelerine izin vermek gibi adimlar yer
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alir (Alharbi, 2021). Dijital doniislim siirecinde dijital liderin yenilik¢ilik yonii calisanlara
ornek olmasi agisindan da dnemlidir.

Stres, calisanlarin is ortaminda karsilastifi ve performanslarin1 olumsuz yonde
etkileyen biiyiik bir sorundur. Ancak, ¢alisanlar liderlerinden destek aldiklarinda bu sorun
coziilebilir. Destekleyici liderlik, organizasyonlarda ¢alisan performansini artiran kritik
bir faktordiir. Arastirmalar, destekleyici liderligin is stresi lizerinde olumsuz bir etkiye
sahip oldugunu ve dogrudan is performansini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir
(Khalid vd., 2012). Arastirmalar, destekleyici liderligin belirleyici {i¢ faktoriinli ortaya
koymaktadir: akut stres etkenleri, yenilik¢i kiiltiir ve liderin is yiikii. Destekleyici
liderligin ¢esitli etkileri de bulunmaktadir. Genel olarak, destekleyici liderlik, bireylerin
tutum, davranig ve performanslarini sekillendirmede 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu
liderlik tarzinin yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda takim ve organizasyon
diizeylerinde de etkili oldugu bilinmektedir (Dayanti vd., 2022). Dijitallesme siirecinde
orgiit icinde calisanlarin yeni teknolojilere adapte olamasinda dijital liderin destekleyici

rolii 6n plana ¢ikmaktadir.

2.3.3. Dijital liderlik ve ¢alisan etkilesimi

Yonetim tarihi incelendiginde, endiistri devrimlerinin yonetim {izerindeki
etkisinin belirgin oldugu goriilmektedir. Her endiistri devrimi, o donem liderlerinde yeni
beceri ve anlayislarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Buhar giiciiyle baslayan ve
fabrikalasmay1 hizlandiran ilk endiistri devrimi (Endiistri 1.0), yonetim anlayisini
sekillendirmistir. Elektrik giicliniin ve ilgili miihendislik alanlarinin is diinyasini
dontstiirdiigii ikinci devrim (Endiistri 2.0) ise, is yonetiminde yeni yaklasimlarin
benimsenmesine Onciiliik etmistir. Bilgisayarlarin ve dijitallesmenin 6n plana ¢iktigi
ticiincli devrim (Endiistri 3.0), uluslararas1 is yapma ve insan kaynaklarini yonetme
becerilerinin 6nemini artirmistir. Su an i¢inde bulundugumuz dénem olan Endiistri 4.0,
liderlerin dijital teknolojileri, sosyal medyay1 ve degisen is yapis bicimlerini anlayip
uygulamalarim1  gerektirmektedir. Yapay zeka ve nesnelerin interneti gibi yeni
teknolojiler, liderlerin bu alanlarda bilgi sahibi olmalarin1 ve adaptasyon
gosterebilmelerini zorunlu kilmaktadir. Dijital doniisiimle birlikte liderlikte, orgiitsel
ceviklik, yenilik¢ilik ve adaptasyon yetenegi gibi kavramlar 6n plana ¢ikmistir. Liderler,
daha az hiyerarsik yapilar kurarak, miisteri odakli ve is birligine dayali ¢alisma ortamlari

yaratarak dijital donlisiimii yonlendirmektedirler. Kiiresel perspektife sahip, dijital
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becerilere hakim, katilime1 ve yiiksek adaptasyon yetenegine sahip liderler, giiniimiiziin
is diinyasinda basarili olmaktadirlar. Endiistri 4.0 ile gelen teknolojik degisikliklere uyum
saglayabilen bilissel, davranigsal ve duygusal yeteneklere sahip "Dijital Liderler", bu yeni
donemin 6nemli figiirleri haline gelmistir. Dijital liderlik, Endiistri 4.0'm gerektirdigi
teknolojik adaptasyonlari basariyla yonetebilecek liderlik tarzi olarak kabul edilmektedir
(Onbigak ve Akkoyun, 2022).

Artan dijitallesme sebebiyle, gilinlimiiz calisma dlinyasinin hizla degistigi ve
yoneticilere yeni zorluklar sunuldugu goriilmektedir. Bu zorluklarin yonetilmesinde
dijital liderlik 6nemli bir rol oynamakta ve dijital donilisiim i¢in yoneticilerin hangi
becerilere ihtiyact oldugu konusunda anahtar bir konsept olarak 6ne ¢ikmaktadir. Dijital
liderlik becerileri diisiik olan iist diizey yoneticilerin, daha diisiik psikolojik iyi olma
durumuna sahip olma olasiliginin yiiksek olduguna dair elde edilen kanitlar liderligin
dijital doniisiim siireclerindeki roliiniin, yeni bir aragtirma alani olarak belirlenmesine
neden olmustur. Zeike vd., (2019) s6z konusu iliskiyi inceleyen ilk ¢alisma oldugunu
iddia ettikleri bir caligma yapmustir. Yazarlar, dijital liderlik i¢in yeni gelistirilen 6l¢egin
dogrulanmas1 ve dijital liderligin psikolojik iyi olus iizerindeki nedensel etkisinin
belirlenmesi amaciyla daha fazla aragtirmaya ihtiya¢ duyuldugunu belirtmistir (Zeike vd.,
2019).

Endiistri 4.0, is dlinyasinin temel yapisini doniistiirmekte ve isletmelere dijital
teknolojiler araciligiyla radikal degisimler getirilmesine dnciiliik etmektedir. Bu doniistim
stirecinde, isletmelerin bu yeni ¢aga uyum saglamalarina liderlik eden ve daha parlak bir
gelecek icin yon gosteren dijital liderlerin 6nemi artmaktadir. 2022 tarihli Zhu ve
arkadaslarinin arastirmasi, kisi-orgiit uyumunun; ise alim kararlari, ¢alisanlarin ise olan
bagliliklar1 ve is yerindeki proaktif tutumlar1 gibi onemli faktorlerle pozitif iligkiler
kurdugunu gostermektedir. Arastirmaya gore kisi-Orgiit uyumu, dijital liderlik ile
calisanlarin is diizenlemesi arasindaki iliskiyi olumlu yonde etkilemektedir. Caligsanlar ve
is arasinda bir uyum saglandiginda, ¢alisanlar liderlerin eylemlerini daha iyi anlayabilir
ve destekleyebilirler. Bu durum, ise olan motivasyonu artirir, bireysel girisimciligi ve
yaraticilig1 tesvik eder ve i1s diizenlemelerinin daha verimli hale gelmesine katki saglar.
Ayrica, yiiksek kisi-orgiit uyumunun, dijital liderlik ile ¢alisan yaraticiligi arasindaki
iliskiyi de olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir. Bu durum, dijital liderligin
calisanlarin is diizenlemesi ve yaraticilig lizerindeki etkisinin 6nemini vurgulamakta ve
bu etkilesimlerin nasil gelistirilebilecegine dair degerli icgdriiler sunmaktadir (Zhu vd.,

2022).
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Organizasyonel hedeflere ulasmak amaciyla dijital teknolojilerin kullaniimasz,
dijital liderlik siireci olarak tanmimlanir. Bu siireg, dijital becerilerin, yeteneklerin,
stratejilerin, yeniliklerin ve yonetimdeki degisikliklerin benimsenmesini kapsar.
Trendlerin dijital teknolojilerde anlasilmasi ve bunlarin hedeflere ulasmak igin nasil
kullanilacaginin  bilinmesi, dijital liderler tarafindan saglanir. Bu, c¢alisanlarin
motivasyonunun artirtlmasina ve organizasyonel hedeflere olan baglhiliklarinin
giiclendirilmesine  yardimc1  olur.  Calisanlarin  motivasyonunun  saglanmasi,
siirdiiriilebilirlik, bityiime ve iiretkenlik agisindan dnem tasir. Iletisimin artirilmasi, egitim
sisteminin gelisimine katkida bulunulmasi, dijital okuryazarligin desteklenmesi ve
sorumluluk alma yeteneginin gelistirilmesi, dijital liderlik ile saglanir. Calisanlarin dijital
teknolojiye uyumunun tegvik edilmesi, 1yi performansin ddiillendirilmesi ve ¢alisanlarin
refah ve gelisiminin 6n planda tutulmasi gerekliligi, dijital liderlikle vurgulanir. Etkili bir
dijital liderlik uygulamasi, i¢gsel motivasyon araciligiyla ¢alisanlarin verimliliginin pozitif
yonde etkilenmesini saglar. Liderin uyguladig: liderlik tarzinin, ¢alisanlarin bagliligini
etkilemesi, dijital liderlik siirecinde dnemlidir. Islemci, doniisiimcii ve demokratik liderlik
tarzlarmin, yaraticilik ve yeniligin Oniinli agmasi, dijital liderlikle miimkiindiir. Bu
nedenle, c¢alisanlarin yaratici davranislarinin tesvik edilmesinde motivasyon ve is
tatmininin 6nemi, dijital liderlikle ortaya konur. Dijital teknolojileri kullanarak deger
yaratilmasi, stratejinin belirlenmesi ve c¢alisanlarin performansinin artirilmasi, dijital
liderler tarafindan gergeklestirilir. Dijital beceriler araciligiyla g¢alisanlarin motive
edilmesi ve islerine tesvik edilmesi, dijital liderlerin sorumlulugundadir. Egitim
sisteminde olumlu degisiklikler yaratmak amaciyla dijital ve dontigiimcii liderlik
stratejilerinin, calisanlarin motivasyonu iizerinden is birligi yapmasi, dijital liderlikle
saglanir. Bu yiizden, liderin rolii, gorevi, statiisii veya deneyimi ne olursa olsun dijital
liderligin benimsenmesi ve igsellestirilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve iiretkenligini
artirmada 6nemli bir role sahiptir (Nwaham, 2023).

Dijital liderlik, sadece teknik bilgiden fazlasini gerektirmektedir. Ayni1 zamanda
stratejik diistinebilme, degisimlere uyum saglayabilme ve ekipleri dijital doniisiimiin
zorluklar1 arasinda motive edip yonlendirebilme becerilerini de igermektedir (Li vd.,
2024). Yiiksek dijital becerilere sahip liderler, ¢alisanlar tarafindan olumlu bir sekilde
algilanmakta ve bu liderlere sahip olduklarinda, ¢alisanlar yenilik¢i davranislar sergileme
egiliminde olmaktadirlar (Erhan vd., 2022).

Sapta Raharjo ve digerleri (2023) "E-Liderlik: Dijital Cag Liderliginin

Yiiksekogretim Kurumlarinda Calisan Performansint  Gelistirmedeki Rolid" adh
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arastirmalarinda 6nemli bulgulara ulagmiglardir. Arastirma sonucunda; Yonetim Bilgi
Sistemi'nin ¢alisan performansint olumlu yonde etkiledigini ve bu sistemin
tiniversitelerde bilgi yonetimi, iletisim, karar alma siirecleri ve is birimleri arasindaki
koordinasyonu iyilestirebilecegini gostermistir. Dijital kiiltiiriin de ¢alisan performansi
tizerinde olumlu bir etkisi oldugu ve gii¢lii bir dijital kiiltiiriin dijital teknoloji kullanimini,
cevrimigi i§ birligini, dijital yenilikleri ve teknolojik degisimlere adaptasyonu destekleyen
bir ¢alisma ortami olusturabilecegi belirlenmistir. Ayrica, is disiplininin, ¢alisanlarin is
kalitesi ve gorevlere baglilig1 lizerinde pozitif bir etkisi oldugu, disiplinli ¢alisanlarin
performans standartlarin1 ve zamanlamalar1 yerine getirmede yetenekli olduklar1 tespit
edilmistir. E-Liderlik, Yonetim Bilgi Sistemi ve ¢alisan performansi arasindaki iligkide
diizenleyici bir rol iistlenirken, bu etkinligin kaliteli E-Liderlik ile gii¢lendirilebilecegi
gorilmektedir. Bununla birlikte, E-Liderligin dijital kiiltiir ve is disiplini iizerindeki

etkileri diizenlemedigi, bu etkilerin E-Liderlikten bagimsiz oldugu ortaya ¢ikmustir.

2.3.4. Sivil havacilik sektoriinde dijital liderligin 6nemi

Teknolojik gelismelerin isletmeler tarafindan yakindan takip edilmesi biiyiik
onem arz eder. Isletmeler dijitallesme alaninda kendilerini gelistirerek yogun rekabet
ortaminda korunabilirler. Havacilik endiistrisi, ¢ok dinamik olup, en son teknolojileri
kullanmaktadir; ancak bu teknolojiler stirekli olarak degismektedir. Bu sebeple,
devletlerin ve girisimcilerin  havacilik sektdriine biiyiikk yatirimlar yapmalari
gerekmektedir. Havacilik sektorii, devlet politikalar1 ve stratejileri agisindan biiyiik bir
Oneme sahiptir ve kar zarar durumuna bakilmaksizin bu endiistriye 6zel bir 6nem
atfedilmektedir. Dijitallesme, kiiresellesen diinyada ekonomik agidan ¢ok onemli bir
faktordiir. Sirketler, her zaman oldugu gibi, yeni dijital yetenekler gelistirmeye ¢alisirken,
dijital liderler organizasyonel kiiltiir ve strateji olusturma siireclerinde OSnemli
degisiklikler yapmaktadir. Bu degisimler, dijital bir isletmenin yonetilmesinin ne anlama
geldigi hakkinda 6nemli sorular giindeme getirmektedir. Dijital liderler, insanlarin ortak
bir vizyon etrafinda birlesebilecegi bir vizyon sunmali ve dijital olgunlugu destekleyecek
kosullart olusturmalidir. Is birligi ve uzlasi olusturmanin, bireylerin giiclii ydnlerini
belirlemenin ve anlam ile amag¢ saglamanin, birlikte ¢ekici vizyonlarla dijital alanda
organizasyonel etkinligin saglanmast i¢in gerekliligi bu Onciiller 1s181inda
vurgulanmaktadir. Odak noktasi, dijital liderlerin tiirbiilanshi is ortaminda tiim

mekanizmalar {izerinde kontrol saglayip saglayamayacagini anlamaktir. Daha spesifik
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olarak, dijital ortamin c¢alisan katilim1 yoluyla organizasyonel uygulamalar1 potansiyel
kitlelere daha goriiniir kilmasi, organizasyonel yasamin iliskisel yonlerine artan ilgi ve
organizasyonel seffaflik beklentilerinin artmasi nedeniyle odak noktasi burada yer
almaktadir (Corte vd., 2019).

Havacilik endiistrisindeki Boeing firmasinda yapilan ¢aligmada; dijital liderlik ve
stratejik yonetimin kritik rolleri vurgulanmistir. Dinamik yetenekler ve ¢ift yonliiliik gibi
kavramlar1 temel alarak, dijital liderlerin siirekli olarak kendilerini gelistirmeleri ve esnek
olmalar1 gerektigi ifade edilmistir. Boeing'in basarisinin, i¢sel bilgileri etkili bir sekilde
kullanma ve bu bilgileri siirekli iyilestirmelere doniistiirme yetenegine dayandigi
belirtilmistir. Arastirma Gelistirme faaliyetlerinin, bilgi edinme ve paylasimina dayali
organizasyonel 6grenme iizerine insa edildigi ve sirketin yeni teknolojilere ve dis kaynak
kullanimina adaptasyonuyla daha ¢evik bir kurumsal kiiltiir gelistirdigi vurgulanmistir.
Etkili dijital liderlerin, gelecege yonelik acgik ve ikna edici vizyonlar gelistirdigi, bu
vizyonlar1 uzun vadeli hedeflerle destekleyerek sistemleri bu yonde sekillendirdigi ve
ekiplerini gelistirmek i¢in ¢aba harcadigi belirtilmistir. Calisma, dijitallesme ile liderlik
arasindaki iliskiyi derinlestirerek, dijitallesmenin geri doniisii olmayan toplumsal bir etki
yarattigin1 ve bu alanda daha fazla arastirmaya ihtiya¢ olduguna dikkat ¢ekmistir (Corte
vd., 2019).

Dijital cag yenilik¢i is modelleri ve yeni teknolojilerle bir kesinti dénemi
olusturmaktadir. Bu baglamda, sabit miisteri tabanlarina sahip isletmelerin dijitallesme
sayesinde yeni i3 modellerine adim atma firsat1 bulduklari belirtilmektedir. Ornegin,
havaalanlarinin bu firsati, kiiresel miisterilere konumlarindan bagimsiz olarak iist diizey
destek sunarak degerlendirebilecekleri ifade edilmektedir. Avustralya'daki bir havaalani
sirketinin mobil uygulamasini gelistirmek amaciyla tasarim odakli bir yaklagimin
uygulanigi incelenmistir. Eylem arastirmasi yontemi kullanilarak, sirket icindeki tasarim
odakl1 yenilik¢iligin detayli bir sekilde incelenmesi, bu siirecin nasil derinlemesine
uygulandigimi gostermektedir. Bulgular, tasarim odakli yenilikgiligin, i¢ fikir tiretimi ve
kavram gelistirmede kritik bir rol oynayarak farkli kurumsal alanlar1 bir araya getirdigini
kanitlamaktadir. Ayrica, arastirmadan elde edilen Dijital Yenilik Kontrol Listesi,
organizasyonlarin dijital yeniliklere yaklagimini yapilandirmalaria yardimei olan bir
ara¢ olarak sunulmaktadir. Bu kontrol listesi, i varsayimlarinin ele alinmasini ve dijital
kanallarin gelecekteki gelisimini destekleyecek sekilde tasarlanmasini saglayacak sekilde
uygulayicilara yoneliktir (Price vd., 2014).

Artan dijitallesme ile birlikte, giiniimiiz ¢calisma diinyas1 hizla degigsmekte ve
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yoneticilere yeni zorluklar sunulmaktadir. Bu zorluklarin yonetilmesinde onemli bir
faktor olan dijital liderlik, dijital doniisiim icin yoneticilerin hangi becerilere ihtiyag
duydugu tartigmasinda anahtar bir kavram olmustur (Zeike vd., 2019). Dijital ¢ag, yeni
istihdam alanlar1 olusturmakta, dijitallesmenin evrensellesmesi ile tiim diinya iilkeleri bu
duruma daha ¢ok veya az oranda uyum saglamaya ¢aligsmaktadir. Dijitallesme sayesinde,
calisanlarin is yiikii azalmakta, firmalar miisteri taleplerini daha kolay karsilayarak
miisteri memnuniyetini artirmaktadir. Ote yandan, dijital pazarlama, geleneksel
pazarlamaya kiyasla daha fazla tiiketiciye ulasilmasini saglamakta, havacilik endiistrisi
de dijital pazarlama stratejileri ile tiiketicilerin ilgisini cekmektedir (Keke, 2023).

Havacilik sektorii, insanlarin bir yerden bir yere taginmasinda kritik bir rol
oynamaktadir. Bu alanda faaliyet gosteren isletmeler, stratejik yollar ve yontemler
gelistirerek, Urettikleri ucaklarla insanlar1 ugurup belirlenen hedeflere ulasmaktadirlar.
Giliniimiizde bircok tiiketici aktivitelerini dijital ortamda gergeklestirmekte oldugundan,
dijital pazarlamanin igletmeler i¢in verimlilik ve siirdiiriilebilirlik hedefleri dogrultusunda
onem kazandig1 goriilmektedir. Havacilik alanindaki stratejik yonetim uygulamalarinin,
dijital pazarlamanin etkinligini olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir. Dijital ortam,
hizmet yonetiminin kolaylastirilmasini, veritabani diizenlemesinin basitlestirilmesini ve
analizlerin hizlandirilmasini saglamaktadir. Genis hizmet segenekleri ve kisisellestirme
imkanlar1 sunan dijital kanallar, isletmelere deger katmaktadir. Maliyet, zaman ve mekan
tasarrufu gibi Onemli faydalar sunan dijital kanallarin pazarlama araci olarak
kullanilmast, bu yontemin diger pazarlama yontemlerine kiyasla giderek daha fazla tercih
edilmesine neden olmaktadir (Basal ve Suzen, 2023).

Dijital liderligin {ist diizey yoneticilerin psikolojik iyilik haliyle iligkili olup
olmadigini temel alan bir aragtirmada, dijital liderlik 6l¢egi gelistirilerek biiytlik bir Alman
IKT sirketindeki 368 iist diizey yoneticiye uygulanan anket sonucunda, dijital liderlik
becerileri yiiksek olan yoneticilerin psikolojik olarak daha iyi durumda oldugu
belirlenmistir. Ayrica, cinsiyet, yas ve yoneticilik deneyiminin incelenen modelde bir
etkisinin olmadigi, dijital liderlik becerileri diisiik olan {ist diizey yoneticilerin diistik
psikolojik 1iyilik hali yasama ihtimalinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Calisma,
dijital liderlik ile yoneticilerin iyilik hali arasindaki iliskiye degerli bir bakis agisi
saglamistir (Zeike vd., 2019).
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2.4. Dijital Doniisiim ve Liderlik Tliskisi

2.4.1. Dijital doniisiim ve liderlik arasindaki iliski

Tarih boyunca bilgi, bugiin oldugu kadar énemli olmamis ve bilgiyi 151k hizinda
kullanma ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bugiin bilginin is diinyasindaki 6nemi anlasilmis ve
dijitallesmenin gerektirdigi doniistimiin gergeklestirilmesi i¢in liderlere ihtiyag
duyulmaktadir. Doniisiim fikrinin olusmasi, organizasyonun calisanlar1 tarafindan
benimsenmesi ve kararlilikla uygulanmasi dijital liderlik gerektirmektedir. Dijitallesme
ve sitirekli 6grenme kiiltiiriiniin olusturulma ¢abasi, dijital liderin stratejisi, Ongoriisii ve
kararlihig ile miimkiin olmaktadir (Tutar ve Giiler, 2022). Isletmeler, bulunduklar:
cevreye uyum saglamak zorundadir ve teknolojinin hizla degisimi, dijital doniisiim
ihtiyacin1 daha da 6nemli kilmaktadir. Bu doniisiimiin maliyeti yiiksek goriinse de asil
mesele maliyetlerin karsilanmasi degildir; ¢iinkii maliyetleri karsilayabilen pek ¢ok giiclii
sirket de bu siirecte zorlanmaktadir. Bu durum, liderligin (6zellikle dijital doniisiim
siireclerine uyum saglama kapasitesinin) isletmeler i¢in ne kadar kritik oldugunu ortaya
koymaktadir. Arastirmalar, dijital liderlik rollerinin basariyla yerine getirilmesinin dijital
doniisiimiin basarisi ile dogrudan bir baglantist oldugunu gostermektedir. Dijital liderlik,
1 stratejileri ile dijital doniistim siire¢lerini uyumlu hale getirerek olumlu sonuglar elde
edilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bunun sonucunda, dijital déniisiime uygun
stratejiler gelistirmek isteyen isletmelere, dijital liderligin bu siire¢te nasil onemli bir
faktor olabilecegi konusunda yeni bir perspektif sunulmaktadir (Tiirk, 2023). Teknolojik
yenilik, sirketlerin rekabet karsisinda rekabetgiliklerini siirdiirebilmek icin piyasa
taleplerine gore kendilerini yeniden icat etmeleri gerektigini vurgulayan, is ortamina
sizan bir kavramdir. Kurumlarda yenilik kavramlarinin uygulanmasi, giderek daha
istikrarsiz ve karmasik hale gelen pazarda ayakta kalabilmeleri ve gelisebilmeleri i¢in
hayati 6nem tagimaktadir. Yenilik¢ilige yatirim yaparak, sirketler gerekli doniisiimleri
gergeklestirebilir ve mevcut kiiresel ekonomik senaryoda meydana gelen degisikliklere
uyum saglayabilirler (Souza ve Pietrafesa, 2023).

Dijital doniisiim, sistemler, BT, strateji ve insanlara biiyiik 6l¢iide bagli olarak,
tim sirketler ve endiistriler i¢cin temel bir gerekliliktir (Porfirio vd., 2020). Dijital
doniisiim, yani Dordiincii Sanayi Devrimi, sirketlerin ve kamu kurumlarinin yonetim
bi¢gimlerini giincellemelerini zorunlu kilarak, rekabet¢i kalabilmeleri ve hayatta

kalabilmeleri i¢in gerekli hale gelmistir. Bu siireg, liderligin 6nemini artirmaktadir ¢linkii

35



yenilik ve degisim, sirketlerin siirekli gelismelerini ve siirdiiriilebilir olmalarini
saglamaktadir. Dijital doniisiimle birlikte yonetim yapilar1 daha yatay bir yapiya
kavugmakta; bu da ¢alisanlara daha fazla 6zgiirliik ve karar verme yetkisi vermektedir.
Liderlerin, katilimc1 ve is birligine dayali bir ortam olusturarak hem koordinatér hem de
motivatdr olarak gorev yapmalar1 gerekmektedir. Yeni teknolojilerin ve bilgi iletisim
teknolojilerinin etkisiyle, yonetim modelleri bu yeni duruma uyum saglamak zorundadir
(Souza ve Pietrafesa, 2023). Dijital teknolojilerin hizla ilerlemesi, organizasyonlarin
rekabet¢i kalabilmeleri i¢in uyum saglamalar1 ve yenilikler yapmalar1 gerekliligini
zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda, dijital liderligin, organizasyonlarin basarili bir sekilde
doniistimii yonlendirmede kritik bir rol oynadig: belirtilmistir (Yansen ve Yujie, 2023).

Dijital doniisiimler, organizasyonlarin hizmetleri daha verimli ve daha hizli
sunmasina yardimcit olmaktadir. Dijital doniisiim, siireci baglatabilecek, siireci
yonetebilecek ve kaynaklari mobilize edebilecek bir lidere ihtiya¢ duyar (Mwita ve
Joanthan, 2019). Dijital doniisiim, liderligi eskisinden daha karmasik hale getiren giiclii
ve yikicr degisiklikler yaratmaktadir. Bu durum, sirketler ve liderler i¢in yeni ve zorlu
meydan okumalar dogurur. Rekabet¢i degerler gergcevesine gore, liderlerin birden fazla
rol ve davranig benimsemesi gerekmektedir (Weber vd., 2022).

Gelismis algoritmalar, robotik ve analitik gibi dijital teknolojiler, isletmelerde is
giicli dinamiklerini doniistiirmektedir. Bu nedenle, artan teknolojilerin orgiitsel davranig
tizerindeki etkilerini incelemek onemlidir. Mevcut ¢alismalarin ¢ogu teknolojik yanina
odaklanmis ve biitiinciil bakis acis1 ile orgiitsel davranis iizerindeki etkilerini yeterince
incelememistir. En 6nemli dijital teknolojileri anlamak ve bunlarin ¢aliganlar ve liderlik
tizerindeki etkilerini gozden gecirmek bu noktada kritik bir 6neme sahiptir (Foerster-Metz
vd., 2018). Organizasyonlarin dijital doniistimleri hizli bir tempo ile siirmektedir. Bazi
sirketlerin 6ncli konuma eristigi goriiliirken, digerleri degisikligi zor buldugu icin geride
kalmaktadir. Dijital liderler, genellikle riskli ve yikict olan bu girisimlerde,
organizasyonlarin arkasinda durmalart i¢in gereken giiveni artirma konusunda kilit bir
role sahiptir (Abbu vd., 2022). Larjovuori ve digerleri (2018), dijital i3 donilistimiinde
liderligin rolii iizerine yapilan roportajdan elde edilen verilerin igerik analizi sonucu
dijital is doniislimiiniin; stratejik vizyon ve eylem, Kkiiltiirel degisimi yoOnlendirme,
imkanlar saglama ve aglar1 yonetme olmak iizere dort ana liderlik odak alani oldugunu
belirlemislerdir. Calismada, dijital is dontistimiinde liderligin roliiniin, daha detayli
incelenmesi gereken gilincel bir konu oldugunu savunulmaktadir (Larjovuori vd., 2018).

Dijital donilistim girisimleri ¢ogunlukla basarisiz olmaktadir. Arastirmalar, liderligin
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dontisiimde 6nemli bir rol oynadigini belirtse de liderlerin orgiitsel degisim tlizerindeki

etkisi, ozellikle dijital doniisiim baglaminda sistematik olarak incelenmemistir. Dijital

dontisiim sirasinda insan odakl liderligi gz ardi etmemek onemlidir. Bu tir liderlik,
dijital doniisiim odakli liderligin potansiyel olumsuz etkilerini dengelemekte ve dijital

cagda rekabet¢i kalmak i¢in zorunludur (Weber vd., 2022).

Dijital doniisiim hem sirket hem de miisterileri i¢cin deger saglayabilen, yenilik¢i
ve teknoloji konusunda bilgili yoneticiler gerektirir. Bu doniisiim, ancak calisanlar
degisimi kabul ettiklerinde pratik olarak gergeklestirilebilir. Insanlar1 motive etmek ve bu
kiiltiirel doniisiim sirasinda hizli bir gecis saglamak icin dijital liderlerin baz1 adimlar
atmas1 gerekmektedir. Oncelikle, bireyleri daha iyi tanimak ve onlarin sorunlarini
anlamak oOnemlidir. Biiylik degisikliklere girismeden once kiiclik adimlar atmak,
doniisiim siirecini daha yonetilebilir kilacaktir. Insanlari, egitim de dahil olmak iizere
kendi kaynaklarim1 kullanarak eksiklikleri anlamaya tesvik etmek gerekmektedir.
Teknolojik ilerlemeyi degil, miisteri memnuniyetini 6nceliklendirmek, dijital doniisiimiin
basaril1 olmasinda kritik bir rol oynar. Calisanlara, doniisiim siirecini basarabilecekleri
mesajint vermek ve onlari durduran tek seyin teknolojinin eksikligi degil, diisiince
yapilar1 oldugunu iletmek onemlidir. Son olarak, hizmetkar bir lider olmak ve liderlik
etmek i¢in inisiyatif almak, dijital liderlerin doniisiim stirecindeki etkinligini artiracaktir
(Dash ve Gatharia, 2015).

Dijital Doniistim ve Liderlik ile ilgili olarak bazi ¢alismalar ve sonuglar1 asagida
verilmektedir;

e McCarthy ve digerleri tarafindan 2021 yilinda yapilan aragtirma, Dijital Dontigiimiin
son donemlerdeki popiilerliginin COVID-19 pandemisi nedeniyle c¢esitli
sektorlerdeki tlim organizasyonlarin hizla dijitallesmesine bagli oldugunu ortaya
koymustur. Arastirmada, dijital doniisiim siirecinde liderlerde bulunmasi gereken
sekiz temel Ozellik saptanmistir: stratejik diistinen dijital stratejist, kiiltiirel degisimi
yonlendiren dijital kiiltiirist, yapisal doniisiimleri tasarlayan dijital mimar, miisteri
odakl1 diisiinen miisteri merkezci, esnekligi saglayan organizasyonel ¢evikei, veriye
deger veren veri savunucusu, siirecleri iyilestiren is siireci optimizatorii ve ¢aligsma
ortamini dijitallestiren dijital is yeri peyzajcisi.

e Lukito ve digerlerinin 2023 yilinda gerceklestirdikleri aragtirma, dijital doniisiim
siireclerinde degisim liderligi ile bilgi ediniminin, biliylik lretim sirketlerinin
performansini nasil etkiledigini detayli olarak incelemistir. Aragtirma sonuglari,
degisim liderligi ve bilgi ediniminin, sirketlerin dijital doniisim projelerindeki
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basarisinda onemli bir etkiye sahip oldugunu gdstermis; ayrica bilgi ediniminin,
degisim liderliginden sirket performansina giden silirecte 6nemli bir koprii islevi
gordiigl belirlenmistir.

e Gurkan ve digerlerinin 2020 yilinda yaptiklar1 ¢alisma, teknolojideki hizli
gelismelerin, sirketlerin is yapma bigimlerini ve liderlik anlayislarini koklii bir sekilde
degistirmelerini zorunlu kildigini1 ortaya koymustur. Calisma, dijital doniisiimiin
yonetimde hayati bir 6nem tasidigini ve liderlerin bu yeni donemde nasil basarilt
olabileceklerini kesfetmeye calistiklarint belirtmistir. Etkili bir donilisiim i¢in,
sirketlerin yeni teknolojileri tiim operasyonlarina dahil etmeleri ve bunu
organizasyonun her kademesinde gergeklestirmeleri gerektigi vurgulanmistir.
Liderlerin, dijital doniisiimi birincil giindem maddesi olarak belirlemeleri ve
teknolojik yeniliklerin getirdigi firsatlar1 benimsemelerinin Snemi {izerinde
durulmustur. "Dijital liderlik" kavrami bu siirecte ortaya ¢ikarak, liderlerin yikiini
hafifletmeyi ve is siireclerini iyilestirmeyi amaclamaktadir. Dijital doniistimle
birlikte, iist yonetimde yasanan rol ¢atismalarini ¢6zmek amaciyla yeni dijital liderlik
rolleri tanimlanmistir. Bu liderlerin, organizasyon i¢indeki diger birimlerle uyumlu
bir sekilde calisarak yenilikleri basariyla uygulamalar1 beklenmektedir. Dijital
dontisiim liderleri, is akislarini diizenleyerek ve teknolojik yenilikleri hizla sirkete

entegre ederek, organizasyonun degerlerine dogrudan katkida bulunmaktadirlar.

2.4.2. Dijital doniisiim, dijital liderlik ve ¢alisan davranislari

Bir organizasyonun dijital doniisimii uygularken karsilastigi temel zorluklar
arasinda dijital doniistimiin yanlis anlasilmasi, yetersiz bilgi yonetimi, egitim, kaynaklar
ve dijitallesme farkindaliginin eksikligi yer almaktadir. Yeni seyleri deneme konusundaki
tereddiit ve sirket icinde dijital donlisimiin aktif olarak uygulanmasi da
organizasyonlardaki dijitallesmeyi etkileyen faktorler arasindadir. Dijital doniistimi
basariyla ele alan bazi organizasyonlar bulunmaktadir. Doniisiimiin basarist, is yerindeki
yaraticilik ve yenilik, is birligi, proje otomasyonu, uzaktan ¢alisma, algi becerileri ve
egitim ile saglanmaktadir (Saranya ve Vasantha, 2023). Dijital ekonominin patlamasi ile
dijital doniislim, isletmelerin yiiksek kaliteli gelisimleri i¢in 6nemli bir girisim haline
gelmistir. Ancak, dijital doniistim silirecinde ¢ogu isletmenin yenilik performansinin
azalacag1 goriilmektedir ve calisan yenilik¢iligi, isletme yenilik¢iliginin temelini
olusturmaktadir. Calisanlarin yenilik yapma yeteneklerinin nasil gelistirilecegi ve
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isletmenin siirekli yeniliginin nasil garanti altina alinacagi ana mesele haline gelmistir
(Wu vd., 2022). Dijital doniisiim siirecindeki organizasyonlarin basarili olabilmeleri igin
gerekli araclara ve teknik bilgiye sahip olmalar gerekmektedir. Liderlerin bu siireci 1yi
anlamalari, de8isime acik olmalar1 ve liderlik 6zelliklerini degisim yonetimi stratejileri
ile uyumlu hale getirmeleri 6nemlidir. Basar1 i¢in ¢esitli liderlik 6zelliklerine ihtiyag
duyulmakta ve bu 6zellikler her zaman belirli bir liderlik tarzi ile 6rtiismeyebilmektedir.
Liderler, calisanlara ve diger yoneticilere giivenmeli ve bu sayede yaraticilik ve
inovasyonun gelisimini tesvik etmelidirler. Etkin degisim liderleri, ¢esitliligi destekleyen
bir kiiltiir olusturmal1 ve uygulama sirasinda karsilasilabilecek zorluklara karsi sabirli ve
direncli olmalidirlar. Liderler, dijital doniisiim siirecinde fark yaratabilecek ve uzun
vadede organizasyona katki saglayabilecek calisanlar1 desteklemeli ve onlarin
potansiyelini tanimalidirlar (Sow ve Aborbie, 2018).

Destekleyici liderlik ve yonetim tarzinin, ¢alisanlarin yetenekleri ile egitimlerini
gelistirerek dijital donilisime ve Endiistri 4.0'a olan hazirliklarinin iyilestirilmesine
katkida bulunuldugu goriilmektedir. Calisanlara verilen egitimler, onlarin dijital
teknolojilere olan giivenlerinin giiclenmesine yardimci olmaktadir. Liderlerin sagladigi
destek, calisanlarin dijital teknolojilere olan giivenlerini ve bu teknolojilere karsi
tutumlarmi olumlu yonde etkileyerek egitimlere katilimin tesvik edilmesine ve dijital
doniisiim hazirlik siirecinin desteklenmesine olanak tanimaktadir. Ozetle, liderligin, bir
organizasyonun dijital doniistimiinii ve 6grenmeye dayali bir kiiltiirtin olusturulmasini
sekillendirme konusunda anahtar bir rol oynadig: belirtilmektedir (Hargitai ve Bencsik,
2023). Dontsiimeti liderlik ile dijital cagin ortaya ¢ikardigi “dijital liderlik” tarzinin
bir¢cok acgidan birbirine benzer 6zelliklere sahip oldugu ve dijital liderligin doniistimcii
liderlikten tamamen farkli bir liderlik tarz1 degil; 6zellikle doniisiimcii liderligi de igine
alan biitlinctil bir bakis acisiyla ¢ok boyutlu bir liderligi ifade ettigi sdylenebilir. Dijital
doniisiimiin ortaya ¢ikardig dijital liderlik tarzinda liderin dijital cagin gereklerine uygun
olarak degisimi ve doniigiimii saglayabilecek liderlik yeteneklerine sahip olmasi
gerektirmektedir. Bu baglamada dijital liderligi doniisiimcii liderlikten ayiran temel
ozellik isletmelerde hizli degisen teknolojik kosullara uyum saglamak icin gereken
dijitallesmeyi yonetme becerisidir (Telli, 2022). Déoniistimcii liderlik davranisinin,
astlarin is yerindeki giiven ve iyimserligini tesvik etme 6zelligi nedeniyle genis bir ilgi
gordiigli kaydedilmektedir. Doniisiimcii liderligin, farkli organizasyonel ve bireysel
yenilik¢i sonuglarla olan baglantisin1 gosteren kanitlarin artmasina ragmen, doniistimcii

liderligin ¢alisanlarin i yerindeki yaratici performans davranislarini giiglendirebilecegine
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dair bir belgeleme heniiz yapilmamistir. Son donemlerde, basarili girisimcilerin,
giintimiiziin yiiksek miisteri kalitesi ve yenilik¢i hizmetlere olan duyarliliginda yasanan
rekabet baskilar1 altinda gelistikleri goriilmektedir. Bu baglamda, is yerindeki
yaraticiligin, giiniimiizde is bagarisini siirdiirmenin olas1 bir ¢oziimii oldugu artik agikca
belirgin hale gelmistir (Gashema, 2019).

Dontigiimeti  liderligin =~ ¢alisanlarin  daha  yliksek  diizeyde yaraticilik
sergilemelerini tesvik etme konusundaki 6nemi vurgulanmaktadir (Suifan ve Al-Janini,
2017). Ayrica liderlerin, calisanlardaki yaraticiligi tesvik etme konusunda net bir vizyona
sahip olmalarinin, organizasyonlar i¢in biiyiilk faydalar sagladigi belirtilmektedir.
Calisanlarin yenilik¢i ¢coziimler iiretmeleri ve cesitli egitim programlarina aktif olarak
katilmalarmin desteklenmesi gerektigi, boylece organizasyonel sorunlarin ¢ok yonli
olarak ele alinabilecegi ifade edilmektedir. Calisanlarin, is yerinde yaratici fikirlerini
hayata gecirebilmeleri icin gerekli olan ara¢ ve imkanlarin saglanmasi gerektigi
vurgulanmaktadir. Bunun yani sira, doniistimcii liderlerin astlarim1 yeni perspektifler
kazanmaya ve farkli diisiinme yollarin1 kesfetmeye yonlendirmelerinin énemi de one
cikarilmaktadir (Asad vd., 2021).

Doniistimcii liderlik ile ¢alisanlarin yenilikgi is davranislart arasinda bir baglanti
oldugunu ve bu baglantinin, psikolojik gili¢lendirme ile bireylerin benlik algilart
(bagimsiz ve karsilikli bagimli) iizerinden incelendigini belirtmektedir. Bulgular,
psikolojik giiclendirmenin, liderlik ile yenilik¢i davraniglar arasindaki iliskiyi
giiclendirdigini  gostermektedir. Arastirma, donilistimcii  liderligin, yenilik¢i i
davraniglarini - fikir tiretme ve uygulamay1 - olumlu yonde etkileyen bir faktér oldugunu
da ortaya koymaktadir. Ilging bir bulgu olarak, déniisiimcii liderlikten en ¢ok etkilenen
calisanlarin, gruplar arasi baglar1 onemseyen ve bagimsizliktan ¢ok baglantiya deger
veren bireyler oldugu tespit edilmektedir (Afsar ve Badir, 2014)

Elektronik liderligin organizasyonel yenilik performans: iizerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugunu ve bu liderligin alti farkli boyutunun organizasyonel yenilik
performansini olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin yenilikei
davraniglarinin bu olumlu etkiyi giiclendirdigi ve elektronik iletisim, degisim ve teknoloji
kullaniminin, calisanlarin yenilik¢i davraniglar1 {lizerindeki etkilerinin, takipgilik ile
iligkili olarak olumsuz yonde diizenlendigi belirtilmektedir. Ayrica yoneticilerin, asiri
uyum nedeniyle yenilik¢i davranislarda yasanan azalmalari dnlemek i¢in ¢alisanlarin
takipgilik davraniglarini etkili bir sekilde yonlendirmeleri gerektigini vurgulamaktadir

(Zhong vd., 2023).
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Dijital teknolojilerin hizli gelisimi, toplumu ve ekonomik faaliyetleri derinden
etkileyerek onemli degisikliklere neden olmaktadir. Isletmeler, dijital déniisiime uyum
saglayabilmek icin sosyal medya, mobil uygulamalar, biiyiik veri ve yapay zeka gibi
yenilik¢i teknolojileri is siireglerine entegre etmekte ve altyapilarina yatirim
yapmaktadirlar. Bu silire¢ hem firsatlar hem de zorluklar sunmakta olup, liderligin bu
dontigiimii basarili bir sekilde yonetmenin anahtar1 oldugu belirtilmektedir. Giiniimiizde
teknolojinin siirekli degismesiyle birlikte, dijital liderler, yenilik¢i yaklasimlarla
teknolojiyi is hedefleriyle uyumlu hale getirerek ekiplerin verimliligini ve etkinligini
artirmaktadirlar. Dijital Liderlik, teknolojiyi is silirecleri ve insanlarla stratejik bir sekilde
entegre etmeyi hedefleyen bir yaklasim sunmaktadir. Bu sebeple, liderlerin dijital
becerilerini ve liderlik yeteneklerini gelistirmeleri, is diinyasindaki basarilar1 igin kritik
bir dnem tagimaktadir (Aksoy, 2024).

Thuy ve arkadaslarinin (2023) arastirma sonuglari, tutumun c¢alisanlarin dijital
doniistime hazirlig1 lizerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermektedir. Hem 06z-
yeterlilik hem de kisisel 6zellikler, ¢alisanlarin dijital doniisiim hazirlig1 ve is performansi
iizerinde olumlu ve 6nemli bir etkiye sahiptir. Ozellikle, liderligin calisanlarmn dijital
doniisiime hazirhig iizerinde 6nemli bir olumlu etkisi bulunmasina ragmen, bu faktoriin
dogrudan is performansini etkilemedigi goriilmiistiir. Dolayisiyla, 6z-yeterlilik ve kisisel
Ozelliklerin ¢alisanlarin dijital doniisiime hazirlig1 araciligiyla is performansin1 dogrudan
ve dolayli olarak etkiledigi, liderligin ise yalnizca dolayli bir etkisinin oldugu
anlasilmaktadir. Ayrica, is performansini belirleyen faktorler arasinda, ¢alisanlarin dijital
doniigiime hazirligi en kritik unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir (Thuy vd., 2023).

Organizasyonlar, hizli teknolojik gelismelerin bir sonucu olarak miisterilerin/ilgili
taraflarin degisen ihtiyaglarin1 ve tercihlerini karsilamak i¢in yeniliklere ihtiyag
duymaktadir. Organizasyon liderlerinin vizyonuna ek olarak, dijital becerilere sahip
liderler, calisanlar1 destekleyip motive ederek onlarin yenilik¢i is davraniglar
sergilemelerine yardimer olmaktadir. Organizasyonlar, 21. yiizyilin dijital dontigiimiine
dikkat etmeli ve yenilik¢i yaklasimlara dayali is modelleri gelistirmelidir (Erhan vd.,

2022).

2.4.3. Sivil havacilik sektoriinde dijital doniisiim, dijital liderlik ve calisan

davramslan

Havacilik sektorii, Toplum 5.0'n ortaya ¢ikisi ve dijital doniisiimden fayda goren
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sektorlerden biridir. Dijital teknolojilerin potansiyelini anlayip bu potansiyeli kullanan
organizasyonlar, operasyonlarini optimize edebilmekte, miisteri deneyimlerini
gelistirebilmekte ve gelisen is ortamima uyum saglayabilmektedirler (Yilmaz ve
Tuzlukaya, 2023). Sivil havacilik sektoriiniin hizla biliylimesi, biiyiik zorluklar
beraberinde getirmis ve klasik liderlik modellerinin etkinligini sinirlamistir. Sirketlerin
karsilagtigi en biiyiik sorunlardan biri, rekabeti ve performans: artirabilecek etkili
liderlere sahip olamamaktir. Ozellikle teknolojik gelismelerle hizla degisen bu sektorde,
zorluklarla basa c¢ikabilen ve calisan performansini iyilestirebilen liderlere ihtiyag
duyulmaktadir (Yeter ve Konyalilar, 2022).

Dijital dontlisiim ve Endiistri 4.0 kavramlari, profesyonel hayatta 6nemli bir
etkilesim olusturmaktadir. Son zamanlarda, akademik ¢aligmalarin bu alana odaklandigi
gorilmektedir. Havacilik sektoriinde dijitallesmenin, ¢alisan memnuniyeti tizerinde hem
olumlu hem de olumsuz etkileri olabilmektedir. Olumlu etkilerden biri olarak, dijital
teknolojilerin operasyonlarin verimliligini ve gilivenligini artirmasi, bu sayede
calisanlarin is tatminini ve basar1 hissini yiikseltebilmesi gosterilebilir. Otomasyon,
calisanlarin is yiikiinii hafifletebilir, onlara zamanlarin1 daha 6diillendirici gorevlere
ayirmalar i¢in olanak saglayabilir ve insan hatasi riskini diigiirebilir. Bunun yan1 sira,
dijital teknolojilerin c¢alisanlara ger¢ek zamanli veri ve bilgiye erisim imkani sunmasi,
daha iyi kararlar alabilmelerine ve daha iiretken olabilmelerine olanak taniyabilir (Basar
ve Arkan, 2023).

Literatiirde dijital doniisiimiin isletmelerdeki operasyonel ve stratejik yonler
tizerindeki etkileri genis bir sekilde incelenmistir. Ancak, bu teknolojik degisimin ¢alisan
davraniglar iizerindeki etkileri hakkindaki aragtirmalar nispeten sinirlidir. Bu baglamda,
bu ¢alisma sivil havacilik sektoriindeki dijital doniistimiin ¢alisan davraniglari iizerindeki
etkilerini kapsamli bir sekilde ele almaktadir.

Bu c¢alisma kapsaminda, dijital donilisiimiin is tatmini (H1.1), is performansi
(H1.2), yenilikei is davraniglar1 (H1.3), psikolojik iyi olus (H1.4), ise bagli duygusal
tilkkenmiglik (H1.5) ve isten ayrilma niyeti (H1.6) iizerindeki etkileri incelenmistir.
Ayrica, dijital donlisimiin is tatmini (H2.1), is performans: (H2.2), yenilik¢i is
davraniglar1 (H2.3), psikolojik iyi olus (H2.4), ise bagl duygusal tiikkenmislik (H2.5) ve
isten ayrilma niyeti (H2.6) {lizerindeki etkisinde dijital liderligin (yenilik¢i ve

destekleyici) aracilik rolii de aragtirilmastir.
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3. YONTEM

3.1. Arastirma Yontemi

Bu c¢alismada, nicel bir arastirma metodolojisi kullanilmis olup, sivil havacilik
sektorlinde dijital doniisiimiin ¢alisan davranislar iizerindeki etkileri ve dijital liderligin
bu etkideki araci rolii incelenmistir. Aragtirma yontemi olarak iligkisel arastirma
yontemini kullanilmistir. Bu yontemde agiklayici ve tahmin edici arastirma tasarimlari
baz alindi. Aciklayici arastirma, olaylarin neden meydana geldigini anlamaya
odaklanirken, tahmin edici arastirma, gelecekteki olaylart 6ngdrmeyi amaglamaktadir.
Aciklayict modelleme, teorik modelleri test etmek i¢in istatistiksel yontemler kullanirken,
tahmin edici modelleme, gelecekteki gdzlemleri tahmin etmek i¢in veri madenciligi ve
istatistiksel algoritmalar kullanmaktadir. Bu iki modelleme tiirii arasindaki ayrim,
bilimsel bilgiye katkida bulunmak ve modelleme siirecinin her adiminda pratik
uygulamalar gelistirmek icin kritik olmaktadir (Shmueli, 2010). Arastirmada, dijital
dontisiimiin calisan davraniglar tizerindeki etkilerini ve bu etkilerde dijital liderligin
aracilik roliinli incelemek i¢in yapisal esitlik modeli (SEM) kullanilmistir. SEM, gozlenen
ve gizil degiskenler arasindaki karmasik iliskileri analiz etmemize olanak tanimistir.
SEM'in uygulanmasinda, Hair ve arkadaslarinin (2019) oOnerdigi metodoloji takip
edilmistir. Bu model, dijital doniisiim siireclerinin is tatmini, is performansi, yenilikgi is
davraniglari, psikolojik iyi olus, ise bagli duygusal tilkenmislik ve isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkilerini kapsamli bir sekilde incelememizi saglamistir.

3.2. Arastirmanin Degiskenleri ve Modeli

Arastirmada, dijital doniisiim siireglerinin ¢alisanlarin is tatmini, is performansi,
yenilik¢i is davranislari, psikolojik iyi olus, ise bagli duygusal tiikenmislik ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkileri degerlendirilmistir. Ayn1 zamanda, dijital liderligin bu
stireclerdeki aracilik rolii de incelenmistir.

Bu ¢ergevede, arastirmada yer alan bagimli degiskenler, bagimsiz degiskenler ve
aracilik rolii kisaca ac¢iklanmustir.

a. Bagimh Degiskenler: Bu degiskenler, bagimsiz degisken tarafindan etkilenmesi
beklenen ve siirekli degisken 0zelligi tasiyan degiskenlerdir. Bu arastirmada bagimh

degiskenler, is tatmini, is performansi, yenilik¢i is davranislari (fikir tiretme ve aragtirma ile
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fikri destekleme ve uygulama boyutlar1), psikolojik iyi olus, ise bagli duygusal tiikenmislik
ve isten ayrilma niyetidir.

b. Bagimsiz Degisken: Bu degisken, bagimli degiskenler iizerinde etkili olan ve bu
etkinin 6l¢iilmesi istenen degiskendir. Bu arastirmada bagimsiz degisken, dijital doniistim
stire¢leridir

c. Arac1 Degisken (Mediating Variable): Bu degisken, bagimsiz degiskenin
etkisini bagimli degiskene ileterek, bagimsiz degiskenin bagimhi degisken iizerindeki
etkisini agiklar. Bu arastirmada araci degiskenler, dijital liderligin yenilik¢i ve
destekleyici liderlik boyutlarindan olugmaktadir.

Buna gore, Sekil 3.2°de arastirmanin modeli verilmistir.

Ara Degiskenler

Yenilikei Liderlik

Bagunh Degiskenler

)
| Destekleyici Liderlik | S

Ty 1s Tatmini

| —

1s Performansi
—ooo
)
Fikir Uretme ve
Aragtirma
~_ @/
2 Fikir Destekleme ve
Uygulama
| —
)

Bagunsiz Degisken

N
Psikolojik Tyi Olma
——o
)
fse Bagli Duygusal
Tiikenmislik

ki Isten Ayrilma Niyeti

~__

Sekil 3.2. Olgiim Model Sekli

3.3 Arastirmanin Hipotezleri

Sivil havacilik sektoriindeki dijital doniisiimiin ¢alisan davraniglari iizerindeki
etkileri ve dijital liderligin bu siirecteki aracilik roliine odaklanan arastirma hipotezleri
asagidaki gibidir;

Hipotezler

Dijital doniisiimiin ¢alisan davraniglar tizerindeki etkilerine yonelik hipotezler:

H1.1. Dijital Doniisiim, ¢alisanlarin is tatminini pozitif yonde anlamli etkilemektedir.

H1.2. Dijital DoOniisiim, ¢alisanlarin is performansini pozitif yonde anlaml
etkilemektedir.

H1.3a. Dijital Doniisiim, ¢alisanlarin fikir iliretme ve arastirma davranislarini pozitif
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yonde anlamli etkilemektedir.

H1.3b. Dijital Dontisiim, ¢alisanlarin fikri destekleme ve uygulama davraniglarini pozitif
yonde anlamli etkilemektedir.

H1.4. Dijital Doniisiim, c¢alisanlarin psikolojik 1yi olusunu pozitif yonde anlaml
etkilemektedir.

H1.5. Dijital Doniisiim, ise bagli duygusal tikenmisligi negatif yonde anlamli
etkilemektedir.

H1.6. Dijital Doniisiim, calisanlarin isten ayrilma niyetini negatif yonde anlaml
etkilemektedir.

Dijital liderligin yenilik¢i boyutunun ¢alisan davranislarina etkisine yonelik hipotezler

H2.1. Dijjital liderligin yenilik¢i boyutu, ¢alisanlarin is tatminini pozitif yonde anlamli
etkilemektedir.

H2.2. Dijital liderligin yenilik¢i boyutu, ¢alisanlarin is performansini pozitif yonde
anlamli etkilemektedir.

H2.3a. Dijital liderligin yenilik¢i boyutu, c¢alisanlarin fikir iiretme ve arastirma
davraniglarini pozitif yonde anlaml etkilemektedir.

H2.3b. Dijital liderligin yenilik¢i boyutu, calisanlarin fikri destekleme ve uygulama
davraniglarini pozitif yonde anlaml etkilemektedir.

H2.4. Dijital liderligin yenilik¢i boyutu, ¢alisanlarin psikolojik iyi olusunu pozitif yonde
anlamli etkilemektedir.

H2.5. Dijital liderligin yenilik¢i boyutu, ise bagh duygusal tilkenmisligi negatif yonde
anlamli etkilemektedir.

H2.6. Dijital liderligin yenilik¢i boyutu, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini negatif yonde
anlamli etkilemektedir.

Dijital liderligin destekleyici boyutunun ¢alisan davranislarina etkisine yonelik hipotezler

H3.1. Dijjital liderligin destekleyici boyutu, ¢alisanlarin is tatminini pozitif yonde anlamli
etkilemektedir.

H3.2. Dijjital liderligin destekleyici boyutu, ¢alisanlarin is performansini pozitif yonde
anlamli etkilemektedir.

H3.3a. Dijital liderligin destekleyici boyutu, c¢alisanlarin fikir {iretme ve arastirma
davraniglarini pozitif yonde anlaml etkilemektedir.

H3.3b. Dijital liderligin destekleyici boyutu, calisanlarin fikri destekleme ve uygulama
davraniglarini pozitif yonde anlaml etkilemektedir.

H3.4. Dijital liderligin destekleyici boyutu, ¢alisanlarin psikolojik iyi olusunu pozitif
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yonde anlamli etkilemektedir.

H3.5. Dijital liderligin destekleyici boyutu, ise bagli duygusal tiikenmisligi negatif yonde
anlamli etkilemektedir.

H3.6. Dijital liderligin destekleyici boyutu, calisanlarin isten ayrilma niyetini negatif
yonde anlamli etkilemektedir.

Dijital Doniisiimiin ¢alisan davranislart {izerindeki etkisinde destekleyici liderligin
aracilik roliine iligskin hipotezler

H4.1. Dijital Doniislimiin is tatmini iizerindeki etkisinde destekleyici liderligin aracilik
rolii vardir.

H4.2. Dijital Doniistimiin is performans: iizerindeki etkisinde destekleyici liderligin
aracilik rolii vardir.

H4.3a. Dijital Doniistimiin fikir {iretme ve arastirma davranislar lizerindeki etkisinde
destekleyici liderligin aracilik rolii vardir.

H4.3b. Dijital Doniisiimiin fikri destekleme ve uygulama davraniglari iizerindeki
etkisinde destekleyici liderligin aracilik rolii vardir.

H4.4. Dijital Doniistimiin psikolojik iyi olus tizerindeki etkisinde destekleyici liderligin
aracilik rolii vardir.

H4.5. Dijital Donilisiimiin ise baglh duygusal tliikenmislik {izerindeki etkisinde
destekleyici liderligin aracilik rolii vardir.

H4.6. Dijital Dontistimiin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde destekleyici liderligin
aracilik rolii vardir.

Dijital Doniisiimiin ¢alisan davraniglari lizerindeki etkisinde yenilikgi liderligin aracilik
roliine iliskin hipotezler

HS.1. Dijital Doniisiimiin is tatmini iizerindeki etkisinde yenilikgi liderligin aracilik rolii
vardir.

HS.2. Dijital Doniistimiin ig performansi iizerindeki etkisinde yenilik¢i liderligin aracilik
rolii vardir.

HS.3a. Dijital Doniistimiin fikir {iretme ve arastirma davranislar lizerindeki etkisinde
yenilik¢i liderligin aracilik rolii vardir.

HS.3b. Dijital Doniisiimiin fikri destekleme ve uygulama davraniglari iizerindeki
etkisinde yenilikgi liderligin aracilik rolii vardir.

HS.4. Dijital Doniisiimiin psikolojik iyi olus tizerindeki etkisinde yenilik¢i liderligin
aracilik rolii vardir.

HS.S. Dijital Dontisiimiin ise bagli duygusal tilkenmislik tizerindeki etkisinde yenilik¢i
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liderligin aracilik rolii vardir.
HS.6. Dijital Doniisiimiin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde yenilik¢i liderligin

aracilik rolt vardir.

3.4 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Istanbul Havalimam Isletmesi (IGA) icerisinde dijital
uygulamalar1 kullanan toplam 1.891 kisilik bir grup olusturmaktadir. Bu grup, Insan
Kaynaklar1 Genel Midiir Yardimciligr tarafindan saglanan verilere gore belirlenmistir.
Arastirmada, evrenden %95 giivenirlik diizeyinde ve %5 hata pay1 ile hesaplanarak 319
kisilik bir orneklem biiyiikliigiine ulasilmistir. Orneklem, IGA'da calisan ofis
personelinden 105 ve saha personelinden 214 kisi lizerinde anket uygulanacak sekilde
planlanmigtir. Arastirma verileri, bu 525 calisandan elektronik anketler araciligr ile
toplanmistir. Anketler, ¢alisanlarin is tatmini, is performansi, yenilik¢i is davranislari,
psikolojik 1iyi olus, ise bagl duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti gibi c¢esitli
degiskenleri kapsamaktadir.

3.5 Arastirmanin Veri Toplama Araci

Veri toplama siirecinde, calisanlara elektronik ortamda e-posta yoluyla anket
gonderilmis olup, katilimeilarin gizliligi ve anonimligi korunarak, veriler toplanmis ve
analiz edilmistir. Arastirmada kullanilan dlgekler, Is Tatmini, Is Performansi, Yenilikgi
Is Davranis, Psikolojik Iyi Olus, Ise Bagli Duygusal Tiikenmislik, Isten Ayrilma Niyeti,
Dijital Liderlik ve Dijital Doniisiim Olgekleri olmustur.

Bu calismada kullanilan o6l¢ekler, mevcut literatiirdeki giivenilir ve gecerli
araglardan secilmistir ve tiimii 5'li Likert 6lcegi (Sekaran, 1992) ile degerlendirilmistir. Is
Tatmini Olgegi 5 ifadeden olusmakta olup, Tiirkge giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismasi
Keser ve Ongen Bilir (2019) tarafindan yapilmistir; bu calismada 6lcegin Tiirk kiiltiiriine
uygunlugu test edilmistir. Is Performans1 Olgegi 6 ifadeden olusmakta ve Aydin (2013)
tarafindan sivil havacilik sektorii calisanlari {lizerine yapilan bir alan c¢alismasinda
gelistirilmistir; bu ¢calismada zaman yOnetiminin ig performansina etkileri incelenmistir.

Yenilik¢i Is Davranist Olgegi, 10 ifadeden olusup, Cevik Tekin ve Akgemci
(2019) tarafindan psikolojik gliclendirmenin yenilik¢i is davranisina etkilerini 6lgmek

amactyla kullanilmistir. Yenilik¢i is davranisi dlgegi fikir iiretme ve arastirma ile fikir
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destekleme ve uygulama olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir. Olgek Vural Ozkan
(2023) tarafindan giivenirlik ve gegerliligi analiz edilerek Tiirk¢eye uyarlanmistir.

Psikolojik Iyi Olus Olgegi, 8 ifadeden olusmakta olup Telef (2013) tarafindan
Tirk¢eye uyarlanmistir; bu 6lgek psikolojik iyi olusun farkli boyutlarini kapsamli bir
sekilde 6l¢mek i¢in gegerli ve giivenilir bir arag olarak gelistirilmistir.

Ise Bagl Duygusal Tiikenmislik Olgegi 6 ifadeden olusmakta olup, Giinay (2021)
tarafindan duygusal tiikenmisligi 6lgmek iizere bir 6l¢cek uyarlama ¢alismasi sonucunda
gelistirilmistir. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi, 3 ifadeden olusmakta olup, Diktas (2018)
tarafindan Orgiitsel sinizm ve sosyal zekanin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini
incelemek tizere kullanilmistir.

Dijital Liderlik Olgegi, 9 ifadeden olusur ve Biiyiikbese ve arkadaslar1 (2022)
tarafindan dijital liderlik becerilerini 6lgmek amaciyla gelistirilmis ve dijital doniistim
siireclerinde liderlerin rollerini degerlendirmek icin kullanilmistir. Ilgili 6lcek yenlikci
liderlik ve destekleyici liderlik olmak tizere iki boyuttan olugsmaktadir.

Son olarak, Dijital Déniisiim Olcegi, 12 ifadeden olusmaktadir. Yildirim (2020b)
tarafindan Endistri 4.0 ve dijital doniistim siireglerinin isletmelerdeki calisan
motivasyonuna etkilerini incelemek tizere gelistirilmistir.

Her bir 6l¢egin secilmesinde, calismanin amaci ve arastirma sorulart goz 6niinde
bulundurulmustur. Bu 6lgeklerin kullanilmasinin nedeni, elde edilen bulgularin ilgili

literatiirle uyumlu ve karsilastirilabilir olmasini saglamaktir.
3.6 Verilerin Analizi
Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for

Windows 25.0 ve SmartPLS 4 programi kullanilarak tanimlayici istatistikler, gecerlilik

ve giivenirlilik analizleri, korelasyon ve yapisal model analizi yapilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Kullanilan verilerin normal dagilima uygunlugu test edilmistir. Normal dagilima
uygunluk Q-Q Plot ¢izimi ile incelenebilir (Chan, 2003:280-285). Ayrica, kullanilan

verilerin normal dagilim gostermesi ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda

olmasina baglidir (Shao, 2002).

Tablo 4.1. Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimi

Degiskenler n %

Cinsiyet Kadin 189 36.1
Erkek 334 63.9

25 yas ve alt1 173 33.1

Yas 26-30 149 28.5
(X£SS, 30.74+8.11) 31-39 119 22.8
40 ve lizeri 82 15.7

. Evli 195 37.3
Medeni durum Bekar 328 62.7

IGA Genel Midiirliik 28 54

IGA Giivenlik Hizmetleri 13 2.5

IGA Idari Isler 11 2.1

IGA Insan Kaynaklari 10 1.9

IGA Mali Igler 12 2.3

Calistlan departman IGA Operasyon 33 6.3
IGA Pass Yolcu Hizmetleri 289 55.3

IGA Teknik Hizmetler 35 6.7

IGA Ticari Isler 65 12.4

IGA Diger 27 5.2

Belirtmemis 25 4.8

Kurumda ¢alisma siiresi 1-3 316 604
4-6 160 30.6

7 yil ve iizeri 22 4.2
Toplam 523 100.0

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimi Tablo
4.1°de verilmistir. Tablo 4.1 incelendiginde, katilimcilarin %36.1’inin kadin, %63.9’unun
erkek oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin yaslarina gore dagilimlari incelediginde,
katilimcilarin %33.1’inin 25 yas ve alt1, %28.5’inin 26-30 yas arasi, %22.8’inin 31-39
yas aras1 ve %15.7’sinin 40 yas ve iizeri oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin - %37.3’lniin  evli, %62.7’sinin bekar oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin ¢alistiklart departmana gore dagilimlart incelendiginde, katilimcilarin
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%5.4’liniin IGA Genel Miidiirlik, %2.5’inin IGA Giivenlik Hizmetleri, %2.1’inin IGA
Idari Isler, 1.9’'unun IGA Insan Kaynaklari, 2.3’{iniin IGA Mali isler, 6.3 {iniin IGA

Operasyon, 55.3’liniin IGA Pass Yolcu Hizmetleri, 6.7 sinin IGA Teknik Hizmetler,

12.4°iiniin IGA Ticari Isler, 5.2’sinin IGA Diger oldugu gériilmektedir.

Katilimcilarin  kurumda c¢alisma siirelerine gore dagilimlart incelendiginde,

%4.8’inin belirtmedigi, %60.4’tinlin 1-3 y1l, %30.6’sinin 4-6 y1l ve %4.2’sinin 7 yil ve

istii oldugu goriilmektedir.

4.2. Degiskenliklerin Normallik ve Tamamlayic1 Analizleri

Tablo 4.2. (a) Arastirmada kullanilan degiskenlerin normallik analizi sonuglari

Carpikhk Basikhik Durum
Is Tatmini -0.782 0.488 Normal
Is Performansi -1.708 2.562 Normal
Fikri Destekleme& Uygulama -1.288 2.691 Normal
Fikir Uretme & Arastirma -1.185 1.995 Normal
Psikolojik Iyi Olus -1.132 1.106 Normal
Ise Bagli Duygusal 0.596 -0.723 Normal
Tiikenmislik
Isten Ayrilma Niyeti 1.469 1.239 Normal
Yenilik¢i Liderlik -1.082 0.385 Normal
Destekleyici Liderlik -1.026 0.138 Normal
Dijital Doniisiim -1.402 2.590 Normal

Arastirmada kullanilan degiskenlerin normallik analizi sonuglar1 Tablo 4.2 (a)’da

verilmistir. Verilerin carpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda olmasi normal

dagilima sahip oldugunu gostermektedir (Kalayct, 2009).

Tablo 4.2. (b) Arastirmada kullanilan degiskenlerin tanimlayici istatistikleri

Minimum | Maksimum | Ortalama Standart
Sapma
Is Tatmini 1.00 5.00 3.93 0.81
Is Performansi 3.33 5.00 4.76 0.34
Fikri Destekleme& Uygulama 1.40 5.00 4.53 0.51
Fikir Uretme & Arastirma 1.00 5.00 4.39 0.65
Psikolojik lyi Olus 2.25 5.00 4.49 0.53
Ise Bagli Duygusal Tiikenmislik 1.00 5.00 2.53 1.16
Isten Ayrilma Niyeti 1.00 5.00 1.79 1.12
Yenilikei Liderlik 1.00 5.00 3.99 1.11
Destekleyici Liderlik 1.00 5.00 3.97 1.19
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| Dijital Doniisiim | 100 | 500 | 431 | 078 |

Arastirmada kullanilan degiskenlerin tanimlayici istatistikleri Tablo 4.2 (b)’de
verilmigtir. Tablo 4.2 (b) incelendiginde, is tatmini ortalamasinin 3.93, is performansi
ortalamasinin 4.76, fikri destekleme & uygulama ortalamasinin 4.53, fikir {iretme &
arastirma ortalamasinin 4.39, psikolojik iyi olus ortalamasinin 4.49, ise bagli duygusal
tiikenmislik ortalamasinin 2.53, isten ayrilma niyeti ortalamasinin 1.79, yenilik¢i liderlik
ortalamasinin  3.99, destekleyici liderlik ortalamasinmin 3.97 ve dijital doniisim

ortalamasinin 4.31 oldugu goriilmektedir.
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4.3.Gecerlilik ve Giivenirlilik Analizi

Sekil 4.3. Olciim Model Sekli

YENILIKGi LIDERLIK DESTEKLEYICi LIDERLIK

iS TATMIiNi

DiJiTAL DONUSU

i PERFORMANSI
5

FIKIR URETME & ARASTIRMA

FiKRi DESTEKLEME& UYGULAMA

ISTEN AYRILMA NIYETi PSIKOLOJIK iYi OLUS
iSE BAGLI DUYGUSAL TUKENMISLIK
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Arastirmada kullanilan 6lgme araglarinin gegerlilik ve giivenilirligini belirlemek
amaciyla oncelikle dl¢iim modeli analiz edilmistir. Gegerligin ve giivenirligin saglanip
saglanmadigini test etmek icin Cronbach's alpha, Composite reliability (rho a),
Composite reliability (rho c) ve Average variance extracted (AVE) gibi degerlere
bakmak ve bunlarin belirlenen degerin listiinde oldugunu tespit etmek gerekmektedir.
Arastirma degiskenlerine iliskin cronbach’s alpha, rho_a, birlesik gilivenirlik ve agiklanan
ortalama varyans sonuglar1 Tablo 4.3’de verilmistir.

Tablo 4.3. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Cronbach’s Alpha, Rho A, Birlesik

Giivenirlik ve Ac¢iklanan Ortalama Varyans

. . Average
, | Composite | Composite .
<. Cronbach 3 ere crer variance
Degiskenler reliability | reliability
s alpha (rho_a) (rho ¢ extracted
- - (AVE)
Destekleyici Liderlik 0.975 0.975 0.983 0.952
Dijital Doniisiim 0.981 0.982 0.983 0.831
Fikri Destekleme& Uygulama 0.901 0.925 0.926 0.717
Fikir Uretme & Arastirma 0.828 0.858 0.880 0.599
Psikolojik lyi Olus 0.875 0.886 0.901 0.534
Yenilikei Liderlik 0.976 0.977 0.981 0.894
Is Performansi 0.801 0.839 0.852 0.502
Is Tatmini 0.796 0.880 0.859 0.568
Ise Bagli Duygusal Tiikenmislik 0.922 0.941 0.940 0.726
Isten Ayrilma Niyeti 0.919 0.929 0.949 0.861

Tablo 4.3°de, faktorlere iliskin CR ve AVE degerleri sunulmustur. CR
degerlerinin 0.70’in lizerinde (Hair vd., 2011: 145), AVE degerlerinin ise 0.40 veya iizeri
(Hair vd., 2019: 9) olmasi gerekmektedir. Tablo 4.3 incelendiginde, CR degerlerinin 0.70
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum o6lgeklerin yeterli giivenirlik diizeyinde
olduguna isaret etmektedir. Faktorlere iliskin AVE degerlerinin tamaminin da 0.40
tizerinde oldugu gorilmektedir. Bu durum, olceklere iliskin birlesme gecerliliginin
saglandigini gostermektedir.

Arastirmada kullanilan degiskenlerin giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 4.3’de
verilmistir. Cronbach Alfa ve rho A degerlerinin 0.60’tan biiylik olmasi, kullanilan
Olceklerin giivenilir oldugunu gostermektedir. Bu da calismada kullanilan degiskenin

i¢sel tutarliliklarinin 1yi oldugunu gostermektedir.
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4.4. Faktor yiikleri, Fornell-Larcker Kkriteri ve Heterotrait-Monotrait

Analizleri

Yapilarin ayrisma gecerliligini degerlendirmek ig¢in faktor yiikleri, Fornell-

Larcker kriteri ve Heterotrait-Monotrait oran1 (HTMT) incelenmistir.
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Tablo 4.4. (a) Arastirmada Kullanilan Olceklerin Faktor Yiikleri

Destekleyici |  Dijital Filg ke polojik | Yenilikei i i Ise Bagls Isten
Liderlik Doéntistim Destolncs: | U Iyi Olus Liderlik | Performans: | Tatmini Duygu ?al. Ay.rlhr}a
Uygulama Aragtirma Tilikenmislik Niyeti
DL7 0.979
DL8 0.977
DL9 0.970
DDI 0.857
DD2 0.888
DD3 0914
DD4 0913
DD5 0.936
DD6 0.941
DD7 0.929
DD8 0.874
DD9 0.927
DDI10 0.894
DDI11 0.929
DDI12 0.932
YiD6 0.718
YID7 0.833
YID8 0.887
YID9 0.904
YiD10 0.878
YiD1 0.539
YID2 0.795
YID3 0.827
YiD4 0.845
YiD5 0.823
PiO1 0.801
PIO2 0.758
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PIO3

0.793

PiO4

0.652

PIO5

0.709

PiO6

0.727

PiO7

0.738

PiO8

0.653

DL1

0.939

DL2

0.929

DL3

0.959

DL4

0.944

DL5

0.958

DL6

0.946

IP1

0.730

1P2

0.764

iP3

0.847

1P4

0.822

iP5

0.372

IP6

0.606

0.880

IT1
iT2

0.905

iT3

0.365

IT4

0.860

IT5

0.612

IBDT1

0.890

IBDT2

0.809

IBDT3

0.892

IBDT4

0.935

IBDT5

0.902

IBDT6

0.651

IAN1

0.929

IAN2

0.918

IAN3

0.936
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Aragtirmada kullanilan Slgeklerin faktor yiikleri Tablo 4.4 (a)’da verilmistir.

Faktor yiikleri incelendiginde, 0.30 un tizerinde oldugu ve gegerli oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.4. (b) Arastirma Degiskenlerine Iliskin HTMT oran1

Y . o : Ise Bagh -
Destekleyic | Dijital Pl pri Psikoloji Yen} likg Is Is . Duygusal Isten
1 Liderlik | Doniistim DEgeklemoggliretmce k Iyi Olus ! Performansi Tatmin Tikenmisgli Ayrilm
& Uygulama | Arastirma Liderlik 1 K a Niyeti
Destekleyici
Liderlik
Dijital 0.569
Dontisim
Fikri
Destekleme 0.274 0.406
& Uygulama
Fikir Uretme
& Arastirma 0.255 0.406 0.821
Psikolojik 0.322 0.392 0.544 0.492
lyi Olus
Yenilik¢i
Liderlik 0.843 0.580 0.249 0.242 0.299
s 0.193 0.300 0.510 0.582 0.560 0.203
Performansi
Is Tatmini 0.665 0.531 0.318 0.337 0.435 0.662 0.310
Ise Bagh
Duygusal 0.487 0.385 0.163 0.199 0.361 0.462 0.225 0.809
Tiikenmislik
Isten
Ayrilma 0.516 0.350 0.147 0.174 0.288 0.468 0.222 0.709 0.824
Niyeti
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Ayrigsma gegerliligi i¢in kontrol edilen bir diger deger, Heterotrait-Monotrait
Ratio’dur (HTMT). HTMT modelde yer alan degiskenlerin tamamina ait ifadelerin
korelasyonlarinin ortalamasinin, ayni degiskene ait ifadelerin korelasyonlarinin
geometrik ortalamalarina oranini géstermektedir (Dogan, 2015: 46-47). HTMT degerinin
0.90 veya altinda olmas1 gerekmektedir (Hair vd., 2019: 9). Tablo 4.3 (b)’de HTMT

oranlar1 yer almakta ve degerlerin tamaminin 0.90 altinda oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.4. (¢) Fornell Larcker kriteri

Lt Ise Bagh
. Dijital Fikri Uretme | Psikoloji | Yenilikg Is Is 3 g Isten
Destekleyic A Kl K ivi . f . Duygusal 1
: Liderlik Donitisii | Destekleme & Iyi 1 Performans Tatmm Tiikenmisli Ay.rl ma
m & Uygulama | Arastirm Olus Liderlik 1 1 K Niyeti
a

Destekleyici
Liderlik 0.975
Dijital. 0556 | 0911
Doniistim
Fikri
Destekleme 0.267 0.390 0.847
& Uygulama
Fikir Uretme | =, 53 0.376 0.721 0.774
& Arastirma
Psikolojik 0.312 0.369 0.480 0.415 0.731
lyi Olus
Yenilikei 0.920 0.568 0.241 0.220 0290 | 0.946
Liderlik
s 0.195 0.278 0.411 0.452 0.437 0.197 0.709
Performansi
Is Tatmini 0.618 0.489 0.306 0.305 0.409 0.614 0.288 0.754
Ise Bagh
Duygusal -0.468 -0.373 -0.157 -0.185 -0.341 -0.443 -0.193 -0.692 0.852
Tiikenmislik
Isten
Ayrilma -0.492 -0.334 -0.145 -0.157 -0.273 -0.447 -0.192 -0.602 0.772 0.928
Niyeti

60




Degiskenlere iliskin Fornell-Larcker kriteri degerleri Tablo 4.4 (c)’de sunulmustur. Tablo 4.4 (c)’de, degiskenlerin kesisme hiicresinde

bulunan ve koyu ile belirtilmis degerler, ilgili degiskenin AVE degerinin karekokiidiir. Bu degerlerin ayni siitunda yer alan ve korelasyon

katsayilarini gosteren diger degerlerden biiyiik olmas1 gerekmektedir (Hair vd, 2019: 9).

Tablo 4.4 (c)’de goriildiigii tizere, degiskenlere iliskin korelasyon katsayilarinin, AVE degerlerinin karekokiinden diisiik oldugu ve Fornell-

Larcker kriterlerinin saglandig1 goriilmektedir.

4.5. Degiskenler Arasi Iliski Analizi

Tablo 4.5. Arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki iliski

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1- Is Tatmini 1 0.190* | 0.234* | 0.233* | 0.361* | -0.689* | -0.606* | 0.565* | 0.567* | 0.457*
2- Is Performansi 1 0.465* | 0.435* | 0.453* | -0.116* | -0.125* | 0.140* | 0.146* | 0.253*
3- Fikri Destekleme& Uygulama 1 0.690* | 0.396* | -0.168* | -0.150* | 0.216* | 0.226* | 0.355%*
4- Fikir Uretme & Arastirma 1 0.466* | -0.144* | -0.121* | 0.227* | 0.249* | 0.376*
5- Psikolojik Iyi Olus 1 -0.342* | -0.273* | 0.289* | 0.312* | 0.368*
6- Ise Bagl Duygusal Tiikenmislik 1 0.762* | -0.439* | -0.462* | -0.367*
7- Isten Ayrilma Niyeti 1 -0.446* | -0.491* | -0.334*
8- Yenilik¢i Liderlik 1 0.920* | 0.568*
9- Destekleyici Liderlik 1 0.556*
10- Dijital Doniisiim 1

*p<0.05
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Arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki iligki test etmek i¢in Pearson
korelasyon uygulanmistir. Bunun sonucunda, is tatmini ile is performansi arasinda
(r=0.190, p<0.05), fikri destekleme ve uygulama arasinda (r=0.234, p<0.05), fikir iiretme
ve aragtirma arasinda (r=0.233, p<0.05), psikolojik iyi olus arasinda (r=0.361, p<0.05),
yenilik¢i liderlik arasinda (r=0.565, p<0.05), destekleyici liderlik arasinda (r=0.567,
p<0.05), dijital doniisiim arasinda (r=0.457, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonlii ve ise bagli duygusal tiikkenmislik arasinda (r=-0.689, p<0.05), isten ayrilma niyeti
arasinda (r=-0.606, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii bir iliski oldugu
goriilmektedir.

Is performanst ile fikri destekleme ve uygulama arasinda (r=0.465, p<0.05), fikir
liretme ve arastirma arasinda (r=0.435, p<0.05), psikolojik iyi olus arasinda (r=0.453,
p<0.05), yenilik¢i liderlik arasinda (r=0.140, p<0.05), destekleyici liderlik arasinda
(r=0.146, p<0.05), dijital doniisiim arasinda (r=0.253, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonlii ve ise bagli duygusal tilkenmislik arasinda (r=-0.116, p<0.05), isten ayrilma
niyeti arasinda (r=-0.125, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii bir iliski
oldugu goriilmektedir.

Fikri destekleme ve uygulama ile psikolojik iyi olus arasinda (r=0.396, p<0.05),
yenilik¢i liderlik arasinda (r=0.216, p<0.05), destekleyici liderlik arasinda (r=0.226,
p<0.05), dijital doniisiim arasinda (r=0.355, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonlii ve ise bagli duygusal tiikenmislik arasinda (r=-0.168, p<0.05), isten ayrilma niyeti
arasinda (r=-0.150, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli negatif yonli bir iliski oldugu
goriilmektedir.

Fikir iiretme ve arastirma ile psikolojik iyi olus arasinda (r=0.466, p<0.05),
yenilik¢i liderlik arasinda (r=0.227, p<0.05), destekleyici liderlik arasinda (r=0.249,
p<0.05), dijital doniisiim arasinda (r=0.376, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonlii ve ise bagl duygusal tiikenmislik arasinda (r=-0.144, p<0.05), isten ayrilma niyeti
arasinda (r=-0.121, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli negatif yonli bir iliski oldugu
gorilmektedir.

Psikolojik 1yi olus ile yenilikei liderlik arasinda (r=0.289, p<0.05), destekleyici
liderlik arasinda (r=0.312, p<0.05), dijital doniisiim arasinda (r=0.368, p<0.05)
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve ise bagli duygusal tiikkenmislik arasinda (r=-
0.342, p<0.05), isten ayrilma niyeti arasinda (r=-0.273, p<0.05) istatistiksel olarak

anlamli negatif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir.
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Ise bagl duygusal tiikenmislik ile yenilikgi liderlik arasinda (r=-0.439, p<0.05),
destekleyici liderlik arasinda (r=-0.462, p<0.05), dijital doniisiim arasinda (r=-0.367,
p<0.05) istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii ve isten ayrilma niyeti arasinda
(r=0.762, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli bir iliski oldugu
goriilmektedir.

Isten ayrilma niyeti yenilik¢i liderlik arasinda (r=-0.446, p<0.05), destekleyici
liderlik arasinda (r=-0.491, p<0.05), dijital doniisiim arasinda (r=-0.334, p<0.05)
istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir. Dijital doniistim
ile yenilikei liderlik arasinda (r=0.568, p<0.05), destekleyici liderlik arasinda (r=0.556,
p<0.05) istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir.

4.6. Yapisal Model Analizi

Olgiim modeli asamasinda tiim gegerlilik ve giivenilirlik kriterleri saglandig1 icin
arastirma hipotezlerini incelemek amaciyla yapisal model test edilmistir. Kurulan yapisal
modelde, yeniden 6rnekleme (bootstrapping) yontemi kullanilmistir. Uygulanan yeniden
ornekleme yonteminde, Hair ve arkadaslar1 (2017) ile Henseler ve arkadaslar1 (2016)
tarafindan Onerilen %95 giiven aralig1 ve 5000 6rneklem sayisi tercih edilmistir. Yapisal

model analizinin sonuglar1 elde edilmistir.

Tablo 4.6. (a) Arastirma Degiskenlerine Iliskin R? Katsayilar1

R? Diizeltilmis R?
Destekleyici Liderlik 0.309 0.308
Fikri Destekleme& Uygulama 0.159 0.155
Fikir Uretme & Arastirma 0.144 0.139
Psikolojik Iyi Olus 0.154 0.149
Yenilik¢i Liderlik 0.323 0.322
Is Performansi 0.080 0.074
Is Tatmini 0.420 0.416
Ise Bagl Duygusal Tiikenmislik 0.238 0.233
Isten Ayrilma Niyeti 0.248 0.244

Arastirma degiskenlerine iliskin R? katsayilari degerleri Tablo 4.6 (a)da
verilmistir. R? degerleri modelde bagimli degisken durumunda olan degiskenlerin

aciklanma oranidir.
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Tablo 4.6. (b) Arastirma Degiskenlerine iliskin f? Katsayilari

Degiskenler Arasindaki Iliski f?
Destekleyici Liderlik = Fikri Destekleme& Uygulama 0.008
Destekleyici Liderlik = Fikir Uretme & Arastirma 0.002
Destekleyici Liderlik = Psikolojik Iyi Olus 0.010
Destekleyici Liderlik = Is Performansi 0.000
Destekleyici Liderlik = Is Tatmini 0.024
Destekleyici Liderlik = Ise Bagli Duygusal Tiikenmislik 0.026
Destekleyici Liderlik = Isten Ayrilma Niyeti 0.052
Dijital Doniisiim—> Destekleyici Liderlik 0.448
Dijital Doniisiim—> Fikri Destekleme& Uygulama 0.105
Dijital Doniisiim = Fikir Uretme & Arastirma 0.104
Dijital Déniisiim = Psikolojik Iyi Olus 0.067
Dijital Doniisiim—> Yenilikei Liderlik 0.477
Dijital Déniisiim = Is Performansi 0.043
Dijital Doniisiim = Is Tatmini 0.043
Dijital Déniisiim = Ise Bagli Duygusal Tiikenmislik 0.023
Dijital Déniisiim = Isten Ayrilma Niyeti 0.008
Yenilikgi Liderlik = Fikri Destekleme& Uygulama 0.005
Yenilik¢i Liderlik = Fikir Uretme & Arastirma 0.001
Yenilikgi Liderlik = Psikolojik Iyi Olus 0.001
Yenilik¢i Liderlik = Is Performansi 0.000
Yenilik¢i Liderlik = Is Tatmini 0.013
Yenilikgi Liderlik = Ise Baglh Duygusal Tiikenmislik 0.000
Yenilik¢i Liderlik = Isten Ayrilma Niyeti 0.001

Arastirma degiskenlerine iliskin f2 (etki biiyiikliigii) katsayilar1 Tablo 4.6 (b)’de
verilmistir. f2 degeri etki biiyiikliigii ol¢iitii olarak ifade edilmektedir. Her bagimsiz
degiskenin bagiml degisken ile ne derece iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. f2, tiim
i¢sel gizil degiskenlerin R2 degerlerinin degerlendirilmesine ek olarak kullanilir. Belirli
bir digsal gizil degisken modelden ¢ikarildiginda, R2 degerindeki degisim gozlemlenir.
Bu degisim, ¢ikarilan yapinin i¢sel gizil degiskenler iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olup
olmadigimi degerlendirmek amaciyla kullanilir. Bu yoniiyle 0,02-0,14 arasindaki f?2
degerleri diisiik diizeyde etkiye, 0,15-0,34 arasindaki f? degerleri orta diizeyde etkiye ve
0,34’ten biiyiik 2 degerleri yiiksek diizeyde etkiye isaret etmektedir (Cohen, 1988).
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Tablo 4.6. (c) Arastirma Degiskenlerine Iliskin Yol Katsayilari

. Original | Sample Standart ¢ p
Etkl Sample | Mean Sapma | Statistics | Degerleri
((8)) M)

Destekleyici Liderlik = Fikri Destekleme& Uygulama 0.213 0.210 0.167 1.278 0.201

Destekleyici Liderlik = Fikir Uretme & Arastirma 0.118 0.117 0.135 0.879 0.380
Destekleyici Liderlik < Psikolojik lyi Olus 0.232 0.233 0.138 1.686 0.092

Destekleyici Liderlik = Is Performansi 0.021 0.020 0.129 0.165 0.869

Destekleyici Liderlik = Is Tatmini 0.304 0.298 0.103 2.968 0.003*
Destekleyici Liderlik = ise Bagli Duygusal Tiikenmislik -0.359 -0.354 0.093 3.849 0.000*
Destekleyici Liderlik = Isten Ayrilma Niyeti -0.509 -0.507 0.090 5.623 0.000*
Dijital Doniisiim = Destekleyici Liderlik 0.556 0.555 0.039 14.200 0.000*
Dijital Doniisiim = Fikri Destekleme& Uygulama 0.364 0.369 0.065 5.579 0.000*
Dijital Doniisiim = Fikir Uretme & Arastirma 0.368 0.372 0.059 6.243 0.000*
Dijital Doniisiim = Psikolojik Iyi Olus 0.292 0.297 0.053 5.543 0.000*
Dijital Doniisiim = Yenilike¢i Liderlik 0.568 0.568 0.038 14.931 0.000*
Dijital Doniigiim = Is Performansi 0.251 0.257 0.052 4.851 0.000*
Dijital Doniisiim = Is Tatmini 0.193 0.194 0.056 3.432 0.001*
Dijital Déniigiim = Ise Bagli Duygusal Tiikenmislik -0.161 -0.160 0.048 3.322 0.001*
Dijital Déniisiim = Isten Ayrilma Niyeti -0.094 -0.093 0.054 1.743 0.081

Yenilikei Liderlik = Fikri Destekleme& Uygulama -0.163 -0.161 0.151 1.078 0.281

Yenilik¢i Liderlik = Fikir Uretme & Arastirma -0.099 -0.099 0.136 0.728 0.467
Yenilik¢i Liderlik = Psikolojik Iyi Olus -0.094 -0.096 0.139 0.677 0.498
Yenilik¢i Liderlik = Is Performansi 0.026 0.026 0.141 0.181 0.856
Yenilik¢i Liderlik = Is Tatmini 0.224 0.230 0.105 2.144 0.032*
Yenilikgi Liderlik = Ise Bagl Duygusal Tiikenmislik -0.022 -0.028 0.095 0.238 0.812
Yenilikci Liderlik = Isten Ayrilma Niyeti 0.074 0.072 0.096 0.773 0.440

*p<0.05
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Arastirma modeline ait sonuglar Tablo 4.6 (c¢)’de verilmistir. Tablo 4.6 (c)
incelendiginde, destekleyici liderligin is tatmini iizerinde ($=0.304, r<0.05) istatistiksel
olarak anlaml1 pozitif yonlii, ise bagli duygusal tiikenmislik iizerinde (=-0.359, r<0.05)
ve isten ayrilma niyeti lizerinde (f=-0.509, r<0.05) istatistiksel olarak anlamli negatif
yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir.

Dijital doniisiimiin destekleyici liderlik iizerinde (B=0.556, r<0.05), fikri
destekleme& uygulama iizerinde (f=0.364, r<0.05), fikir liretme & arastirma lizerinde
(B=0.368, r<0.05), psikolojik iyi olus iizerinde (f=0.292, r<0.05), yenilik¢i liderlik
tizerinde (B=0.568, r<0.05), is performansi iizerinde (B=0.251, r<0.05), is tatmini
tizerinde (f=0.193, r<0.05) istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve igse bagli duygusal
tilkkenmislik tizerinde (B=-0.161, r<0.05) istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii bir
etkisi oldugu goriilmektedir.

Yenilik¢i liderligin is tatmini {lizerinde (B=0.224, r<0.05) istatistiksel olarak

anlamli pozitif yonlii bir etkisi oldugu gortilmektedir.
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4.7. Aracilik Analizi

Tablo 4.7. Aracilik roliine ait sonuglar

t

Original Sample | Sample Mean Standart g p
(0) (M) Sapma Statsl“‘c Degerleri

Dijital Déniisiim = Yenilik¢i Liderlik = Is Performansi 0.015 0.015 0.081 0.180 0.857
Dijital Doniisiim = Destekleyici Liderlik = Fikri 0.118 0.116 0.092 1990 0.197
Destekleme& Uygulama
Dijital Déniisiim = Yenilik¢i Liderlik = Is Tatmini 0.127 0.130 0.060 2.125 0.034*
Dijital Doniistim = Destekleyici Liderlik = Fikir Uretme & 0.066 0.065 0.075 0.878 0380
Arastirma
D}Jltal quusum - Yenilik¢i Liderlik = Ise Bagli Duygusal 0.013 0.016 0.054 0236 0813
Tiikenmislik
Dijital Doniisiim = Destekleyici Liderlik = Psikolojik Iyi Olus 0.129 0.130 0.077 1.664 0.096
Dijital Doniisiim = Yenilik¢i Liderlik = Isten Ayrilma Niyeti 0.042 0.041 0.055 0.769 0.442
Dijital Doniisiim = Destekleyici Liderlik = Is Performansi 0.012 0.010 0.072 0.165 0.869
Dijital Déniisiim = Destekleyici Liderlik = Is Tatmini 0.169 0.165 0.058 2.905 0.004*
D'l.jltal Dpnpsum —> Destekleyici Liderlik = Ise Bagli Duygusal 20.200 0.197 0.054 3714 0.000*
Tiikenmislik
II\)I?;:II Dontisiim—> Destekleyici Liderlik = Isten Ayrilma L0283 0282 0.055 5185 0.000%
Dijital Doniisiim = Yenilikgi Liderlik = Fikri Destekleme& 20.092 0.092 0.036 1.069 0.285
Uygulama "
Dijital Doniisiim = Yenilikgi Liderlik - Fikir Uretme & 0,056 0.057 0.078 0.722 0.470
Aragtirma
Dijital Déniisiim = Yenilik¢i Liderlik = Psikolojik Iyi Olus -0.054 -0.054 0.079 0.675 0.500

*p<0.05
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Aracilik roliine ait sonuglar Tablo 4.7°de verilmistir. Tablo 4.7 incelendiginde,
dijital doniligiimiin is tatmini, ise bagli duygusal tikenmislik ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde destekleyici liderligin araci roliiniin anlamli oldugu goriilmektedir

(p<0.05).
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4.8. Deger Ol¢ciim Modeli

Sekil 4.8. Olciim Model Sekli (degerli)
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Sekil 4.8°de, dijital doniisiimiin ¢alisan davranislari lizerindeki etkilerini inceleyen
yapisal modelin degerleri, degiskenler arasindaki iliskilerin giiclinii ve yOniinii
gostermektedir. Bu degerler, regresyon katsayilari ve determinasyon katsayilarini igerir
ve modelin analiz sonucglarin1 yansitir. Buna gore Regresyon ve Determinasyon
Katsayilarinin agiklamamalart asagida verilmistir:

Regresyon Katsayilar1 (B):

e Dijital Doniistim — Yenilik¢i Liderlik (B = 0.323): Dijital doniisiimiin yenilik¢i liderlik
iizerindeki pozitif etkisini gostermektedir. Bu, dijital doniisiimiin artmasiyla yenilik¢i
liderligin de artacagini ifade etmektedir.

e Dijital Doniisiim — Destekleyici Liderlik (f = 0.309): Dijital doniisiimiin destekleyici liderlik
tizerindeki pozitif etkisini gdstermektedir. Bu, dijital donilisiimiin artmasiyla destekleyici
liderligin de artacagini ifade etmektedir.

e Diger Regresyon Katsayilari: Modelde gosterilen diger regresyon katsayilar1 da benzer
sekilde, bir degiskenin diger degiskenler iizerindeki etkisini ve bu etkinin pozitif ya da negatif
olup olmadigini ifade etmektedir.

Determinasyon Katsayilar1 (R?):

e Yenilik¢i Liderlik (R? = 0.323): Dijital doniisiimiin yenilikgi liderlik tizerindeki agiklayicilik
oranini gosterir. Yenilikei liderligin %32.3' dijital doniisiim tarafindan agiklanmaktadir.

e Destekleyici Liderlik (R?* = 0.309): Dijital dontisiimiin destekleyici liderlik iizerindeki
aciklayicilik oramimi gostermektedir. Destekleyici liderligin %30.9'u dijital doniistim
tarafindan aciklanmaktadir.

e Diger Determinasyon Katsayilari: Modelde yer alan diger determinasyon katsayilari, ilgili
bagimli degiskenlerin bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar agiklandigini géstermektedir.
Ornegin, is tatmini, is performansi, ise baglh duygusal tilkenmislik gibi degiskenlerin ne
kadarinin modeldeki bagimsiz degiskenler tarafindan a¢iklandigini belirtmektedir.

Bu yapisal model, dijital doniisiimiin ¢esitli calisan davranislar1 {izerindeki
etkilerini ve bu etkilerin yonilinii ve biiyiikliigiinii gostermektedir. Yenilik¢i ve
destekleyici liderligin dijital doniisiim tarafindan ne derece agiklandigini ve bu liderlik
tiirlerinin is tatmini, is performansi, psikolojik iyi olus gibi ¢esitli sonu¢ degiskenler

tizerindeki etkilerini gozler dniine sermektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonuclar

Bu calisma, sivil havacilik sektoriindeki dijital doniisiim siireclerinin, Istanbul
Havalimani Isletmesi IGA'da ¢alisan davranislari {izerinde 6nemli etkileri oldugunu
ortaya koymustur. Ozellikle, destekleyici liderligin is tatmininde pozitif bir etkiye sahip
oldugu (is tatmini arttirdigl), ise baghh duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti
lizerinde ise negatif etkiye sahip oldugu (calisanlarin duygusal tiikenmislik ve isten
ayrilma niyetini azalttig1) belirlenmistir. Ayn1 zamanda, dijital doniisiimiin destekleyici
liderlik, fikri destekleme ve uygulama, fikir {iretme ve arastirma, psikolojik iyi olus,
yenilik¢i liderlik, is performansi ve is tatmini gibi faktorler iizerinde pozitif etkilere sahip
oldugu; ise bagli duygusal tikkenmislik iizerinde ise negatif bir etki gosterdigi tespit
edilmistir. Yenilik¢i liderlik ile ise bagli duygusal tikenmislik ve isten ayrilma niyeti
arasinda negatif iliski, diger tiim arastirma degiskenleri ile ise pozitif yonde ilski
bulunmasina ragmen yenilik¢i liderligin sadece is tatmini {izerinde olumlu etkisi oldugu
belirlenmistir.

Pearson korelasyon analizi, is tatmini ile is performansi, fikri destekleme ve
uygulama, fikir liretme ve arastirma, psikolojik iyi olus, yenilikgi liderlik, destekleyici
liderlik ve dijital doniisiim arasinda pozitif iligkiler oldugunu ortaya koymustur. Ayrica,
ise bagli duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti ile negatif iligkiler tespit edilmistir.
Is performansinin, fikri destekleme ve uygulama, psikolojik iyi olus, yenilik¢i liderlik,
destekleyici liderlik ve dijital doniisiim gibi faktorlerle pozitif iliskiler igerisinde oldugu;
ise bagl duygusal tilkenmislik ve isten ayrilma niyeti ile ise negatif iliskiler i¢cinde oldugu
bulunmustur. Ozetle tiim arastirma degiskenleri arasinda anlamli iliski oldugu; bu
iliskilerden dijital doniisiim, dijital liderligin boyutlar1 olan destekleyici ve yenilik¢i
liderlik, is tatmini, is performansi, yenilike¢i is davraniglart ve psikolojik iyi olus (ise baglh
duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma niyetinin kendi arasinda) degiskenleri arasinda
pozitif yonde oldugu; dijital doniisiim, destekleyici liderlik, yenilikgi liderlik, is tatmini,
is performansi, yenilik¢i is davranislar1 ve psikolojik iyi olusla, ise bagli duygusal
tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif iliski oldugu tespit edilmistir.

Li ve digerleri (2024) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda orta kademe yoneticilerin

dijital liderliginin calisan baglilig1 iizerinde 6nemli bir olumlu etkiye sahip oldugunu
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ortaya koymustur. Bu etkide calisan giiglendirme ve duygusal bagliligin araci rolii
oldugunu belirtilmistir (Li vd., 2024). Braojos vd. (2024) ise firmalarin yalnizca dijital
liderlik ve siirekli 6grenme ortami varliginda dijital donilisiim yetenekleri araciligiyla
orglitsel baghlig1 elde edebilecegini bildirmistir. Dijital doniisiim yetenekleri dijital
liderligi artirmakta ve dijital liderlik orgiitsel baglilig1 ylikseltmektedir. Dijital doniisiim
yetenekleri siirekli 6grenme ortamini gelistirmekte, bu ortam Orgiitsel baglilig
artirmaktadir. Dijital doniisiim yetenekleri dijital liderlik ve stirekli 6grenme destegi
olmadan orgiitsel baglilig1 etkilememekte, bunlar ¢alisanlarin sirkette kalma niyetini de
etkilemektedir (Braojos vd., 2024). Biiyiikbese ve Dogan'in (2022) saglik sektoriinde
gerceklestirdikleri arastirma, dijital liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisini ve is
performansini olumlu ve énemli bir bigimde artirdigin1 gostermistir. Ancak, yenilik¢i is
davraniginin is performansini etkilemedigi sonucuna ulagilmistir.

Uzkurt ve digerleri (2022 calismalarinda, dijitallesme algisinin is tatmini,
performans ve Orgiitsel baglilik gibi degiskenler arasindaki iligkileri incelemistir.
Aragtirma sonuglarina gore, dijitallesme algisinin is tatmini lizerinde anlamli ve olumlu
bir etkisi oldugu gozlemlenmistir. Bu bulgular, Cijan vd. (2019), Siikranli (2020),
Korkmaz (2019), Bolli ve Pusterla (2021) gibi benzer iligkileri inceleyen caligmalarin
sonuglariyla uyumludur. Calismada dijitallesme algisinin ig performans: iizerinde de
anlamli ve olumlu bir etkisi oldugu ve bu sonuglarin, Ratna ve Kaur (2016), Avirutha
(2018), Irge ve Sen (2020), Erséz ve Ozmen (2020) gibi dijitallesme ile is performansi
arasindaki iliskileri arastiran ¢caligsmalarin bulgulariyla uyumlu oldugu goriilmektedir. Bu
calismada da benzer sekilde dijitallesme siirecinin is performansi ve is tatminini olumlu
etkiledigi bulgusuna ulasilmstir.

Gergeklestirilen bu g¢alismada ise en dikkate deger bulgulardan biri, dijital
doniisiimiin 1§ tatmini, fikir iiretme ve arastirma, ise bagli duygusal tiikenmislik ve isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkilerinde destekleyici liderligin onemli bir aracilik rolii
oynadigimin anlasilmasidir. Bu, destekleyici liderlik uygulamalarinin dijital doniisiim
stireclerinin pozitif etkilerini gliclendirebilecegini ve bu siireclerin etkin yonetimi i¢in

kritik bir faktér oldugunu gostermektedir.
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5.2. Hipotez Test Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Bu arastirmada, sivil havacilik sektoriinde dijital doniisiim ve dijital liderligin
calisan davraniglarn {izerindeki etkileri incelenmistir. Hipotez testlerinin sonuglari,

arastirmanin temel bulgularini ve dijital doniisiim ile liderligin ¢esitli boyutlarinin ¢aligan

davraniglar izerindeki etkilerini ortaya koymaktadir.

Tablo 5.2. Hipotezlerin Kabul/Red Sonug¢ Tablosu

anlamli etkilemektedir.

. Kabul /
Hipotezler Red
Dijital doniisiimiin calisan davramislar iizerindeki etkilerine yonelik hipotezler
HI1.1. Dijital Dontislim, ¢alisanlarin is tatminini pozitif yonde anlamli
. . Kabul
etkilemektedir.
H1.2.Dijjital Doniisiim, ¢alisanlarin is performansini pozitif yonde anlamli
. . Kabul
etkilemektedir.
H1.3a. Dijital Doniigtim, ¢alisanlarin fikir iiretme ve arastirma Kabul
davranislarini pozitif yonde anlamh etkilemektedir. !
H1.3b. Dijital Doniisiim, ¢alisanlarin fikri destekleme ve uygulama Kabul
davranislarini pozitif yonde anlaml etkilemektedir.
H1.4. Dijital Doéniisiim, ¢alisanlarin psikolojik iyi olusunu pozitif yonde
) . Kabul
anlamli etkilemektedir.
H1.5. Dijital Doniisiim, ise bagl duygusal tiikkenmisligi negatif yonde
) . Kabul
anlamli etkilemektedir.
H1.6. Dijital Doéniisiim, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini negatif yonde Red

Dijital liderligin yenilikci boyutunun calisan davramislarina etkisine yonelik

negatif yonde anlaml etkilemektedir.

hipotezler
H2.1. Djjital liderligin yenilik¢i boyutu, ¢alisanlarin is tatminini pozitif
N . . Kabul
yonde anlamli etkilemektedir.
H2.2. Dijital liderligin yenilik¢i boyutu, ¢alisanlarin is performansini Red
pozitif yonde anlamli etkilemektedir.
H2.3a. Dijital liderligin yenilik¢i boyutu, ¢alisanlarin fikir {iretme ve Red
arastirma davranislarini pozitif yonde anlamh etkilemektedir.
H2.3b. Dijjital liderligin yenilik¢i boyutu, calisanlarin fikri destekleme ve
e . . Red
uygulama davranislarini pozitif yonde anlamh etkilemektedir.
H2.4. Dijital liderligin yenilik¢i boyutu, ¢alisanlarin psikolojik iyi olusunu
- . " Red
pozitif yonde anlamli etkilemektedir.
H2.5. Dijital liderligin yenilik¢i boyutu, ise bagl duygusal titkenmisligi
o ) . Red
negatif yonde anlaml etkilemektedir.
H2.6. Dijital liderligin yenilik¢i boyutu, calisanlarin isten ayrilma niyetini Red

hipotezler

Dijital liderligin destekleyici boyutunun ¢alisan davranislarina etkisine yonelik

73




H3.1. Dijital liderligin destekleyici boyutu, ¢alisanlarin is tatminini pozitif

yonde anlamli etkilemektedir. Kabul
H3.2. Dijital liderligin destekleyici boyutu, ¢alisanlarin is performansini
e . . Red
pozitif yonde anlamli etkilemektedir.
H3.3a. Dijital liderligin destekleyici boyutu, ¢alisanlarin fikir iiretme ve Red
arastirma davraniglarini pozitif yonde anlaml etkilemektedir.
H3.3b. Dijjital liderligin destekleyici boyutu, ¢alisanlarin fikri destekleme
e . . Red
ve uygulama davraniglarini pozitif yonde anlamli etkilemektedir.
H3.4. Dijital liderligin destekleyici boyutu, ¢alisanlarin psikolojik iyi
P . . Red
olusunu pozitif yonde anlamli etkilemektedir.
H3.5. Dijital liderligin destekleyici boyutu, ise baglh duygusal tiikkenmisligi
o . . Kabul
negatif yonde anlamli etkilemektedir.
H3.6. Dijital liderligin destekleyici boyutu, ¢alisanlarin isten ayrilma Kabul

niyetini negatif yonde anlaml etkilemektedir.

Dijital Doniisiimiin calisan davramislan iizerindeki etkisinde destekleyici

liderligin aracilik roliine iliskin hipotezler

H4.1. Dijital Doniisiimiin is tatmini iizerindeki etkisinde destekleyici

liderligin aracilik rolii vardir. Kabul
H4.2. Dijital Dontistimiin is performansi iizerindeki etkisinde destekleyici

S . Red
liderligin aracilik rolii vardir.
4.3a. Dijital Doniisiimiin fikir iiretme ve arastirma davranislar tizerindeki Red
etkisinde destekleyici liderligin aracilik rolii vardir.
H4.3b. Dijital Dontiistimiin fikri destekleme ve uygulama davranislari Red
iizerindeki etkisinde destekleyici liderligin aracilik rolii vardir.
H4.4. Dijital Doniistimiin psikolojik iyi olus tizerindeki etkisinde

g i . Red

destekleyici liderligin aracilik rolii vardir.
H4.5. Dijital Doniistimiin ise bagli duygusal tiikenmislik iizerindeki Kabul
etkisinde destekleyici liderligin aracilik rolii vardir.
H4.6. Dijital Doniisiimiin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde Kabul

destekleyici liderligin aracilik rolii vardir.

Dijital Doniisiimiin calisan davramslar iizerindeki etkisinde yenilikci liderligin

aracilik roliine iliskin hipotezler

H5.1. Dijital Dontisimiin is tatmini iizerindeki etkisinde yenilik¢i

liderligin aracilik rolii vardir. Kabul
H5.2. Dijital Doniistimiin is performansi iizerindeki etkisinde yenilik¢i
S < Red
liderligin aracilik rolii vardir.
H5.3a. Dijital Doniisiimiin fikir iiretme ve arastirma davranislari Red
iizerindeki etkisinde yenilikci liderligin aracilik rolii vardir.
H5.3b. Dijital Doniistimiin fikri destekleme ve uygulama davraniglar Red
iizerindeki etkisinde yenilikci liderligin aracilik rolii vardir.
H5.4. Dijital Doniisiimiin psikolojik iyi olus tizerindeki etkisinde yenilik¢i
S . Red
liderligin aracilik rolii vardir.
H5.5. Dijital Doéniisiimiin ise bagl duygusal tiikenmislik lizerindeki Red
etkisinde yenilikei liderligin aracilik rolii vardir.
H5.6. Dijital Doniisiimiin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde Red

yenilikei liderligin aracilik rolii vardir.
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HI1.1 - H1.6 hipotezleri Dijital doniislimiin ¢alisan davranislari tizerindeki pozitif
etkilerini incelemektedir. Bu hipotezlerin ¢ogu kabul edilmistir. Dijital donlisiimiin is
tatmini, is performansi, fikir liretme ve arastirma, fikri destekleme ve uygulama,
psikolojik 1yi olus lizerinde pozitif etkileri oldugu bulunmustur. Ancak, dijital doniistimiin
calisanlarin igten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonde anlamli etkisi istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir ve bu hipotez reddedilmistir.

H2.1 - H2.6 hipotezleri Dijital liderligin yenilik¢i boyutunun calisan davraniglari
tizerindeki etkilerini incelemektedir. Yenilik¢i liderligin sadece is tatmini tizerinde pozitif
etkisi oldugu bulunmus, diger hipotezler reddedilmistir. Bu durum, yenilikgi liderligin
calisan performansi, fikir {iretme ve arastirma, fikri destekleme ve uygulama gibi diger
alanlarda beklenen etkileri yaratmadigini géstermektedir.

H3.1 - H3.6 hipotezleri Dijital liderligin destekleyici boyutunun ¢alisan
davraniglart iizerindeki etkilerini incelemektedir. Destekleyici liderligin is tatmini, ise
bagli duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli etkiler gdsterdigi,
ancak is performansi, fikir iiretme ve arastirma, fikri destekleme ve uygulama ve
psikolojik 1yi olus tizerindeki etkilerinin istatistiksel olarak anlamli bulunmadig:
goriilmektedir.

H4.1 - H4.6 hipotezleri Dijital donilisiimiin calisan davraniglart iizerindeki
etkisinde destekleyici liderligin aracilik roliinii incelemektedir. Dijital doniisiimiin is
tatmini, ise bagl duygusal tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerinde
destekleyici liderligin aracilik rolii oldugu bulunmustur. Ancak, dijital doniisiimiin is
performansi, fikir iretme ve arastirma, fikri destekleme ve uygulama ve psikolojik iyi
olus tlizerindeki etkilerinde bu aracilik rolii istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir. Bu
nedenle, ilgili hipotezler reddedilmistir.

H5.1 - HS5.6 hipotezleri Dijital doniisiimiin calisan davramiglart {izerindeki
etkisinde yenilik¢i liderligin aracilik roliinii incelemektedir. Dijital doniisiimiin is tatmini
tizerindeki etkisinde yenilikgi liderligin aracilik rolii oldugu bulunmustur. Ancak, dijital
doniisiimiin is performansi, fikir liretme ve aragtirma, fikri destekleme ve uygulama,
psikolojik iyi olus ve ise bagli duygusal tilkenmislik tizerindeki etkilerinde bu aracilik
rolii istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bu nedenle, ilgili hipotezler
reddedilmistir.

Genel olarak, dijital doniisiim ve dijital liderligin ¢alisan davraniglar1 iizerinde

onemli etkileri oldugu, ancak bu etkilerin her zaman beklendigi gibi olmadigi
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anlagilmaktadir. Bu bulgular, sivil havacilik sektoriinde dijital doniisiim siireclerinin ve
liderlik stratejilerinin daha etkin bir sekilde yonetilmesi gerektigini vurgulamaktadir.
Dijital doniisiim ve liderlik uygulamalarinin, calisanlarin is tatmini, psikolojik iyi olus ve
isten ayrilma niyeti gibi kritik alanlarda pozitif etkiler yaratabilmesi i¢in stratejik olarak

planlanmasi ve uygulanmasi gerekmektedir.

5.3. Oneriler:

Bu arastirmanin bulgulari, dijital doniisiim ve dijital liderligin ¢alisan davranislari
tizerindeki etkilerini ortaya koyarak, sivil havacilik sektoriinde uygulanabilecek stratejik
oneriler sunmaktadir. Bulgular dogrultusunda, kurumlarin dijital doniisiim siireclerini ve
liderlik stratejilerini, ¢alisanlarin duygusal ve psikolojik iy1 olusunu destekleyecek, is
tatminini ve performansimi artiracak sekilde tasarlamalar1 onerilmektedir. Oneriler,

akademisyenler ve uygulayicilar i¢in ayr1 basliklar altinda detaylandirilmigtir.

5.3.1. Akademisyenler i¢in oneriler

Dijital doniisiim ve dijital liderlik, akademik diinyada giderek daha fazla ilgi ¢eken
konular arasinda yer almaktadir. Bu baglamda, akademisyenlerin dijital liderligin ¢esitli
boyutlarini ve ¢alisan davraniglari iizerindeki etkilerini derinlemesine aragtirmalar1 biiytlik
onem tagimaktadir. Bu arastirmalar, teorik bilgilerin pratik uygulamalara
doniistiiriilmesine katki saglayacak ve sivil havacilik gibi yiiksek teknolojiye sahip
sektorlerde uygulanabilir stratejiler gelistirilmesine yardimci olacaktir. Bu kapsamda,
akademisyenler i¢in bazi stratejik oneriler asagida sunulmustur:

1. Dijital Liderlik Modellerinin Gelistirilmesi:
Akademisyenler, dijital liderligin ¢esitli boyutlarin1 daha derinlemesine inceleyerek, bu
alanda yeni teorik modeller gelistirmelidir. Destekleyici ve yenilik¢i liderlik stillerinin
calisan davranislari tizerindeki etkilerini arastiran ¢alismalar artirilmalidir.

2. Sektor Bazli Arastirmalarin Artirilmasi:
Dijital liderligin etkilerini farkli sektorlerde inceleyen arastirmalarin sayis1 artirilmalidir.
Ozellikle, sivil havacilik sektorii gibi yiiksek teknoloji entegrasyonuna sahip alanlarda

yapilacak ¢alismalar, genel stratejik Oneriler sunabilir.
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3. Capraz Kiiltiirel Caligsmalar:
Dijital liderlik ve doniislim siireclerinin farkl kiiltiirel baglamlarda nasil etkiler yarattig
lizerine arastirmalar yapilmalidir. Bu tiir ¢alismalar, global diizeyde gecerli ve
uyarlanabilir liderlik stratejileri gelistirilmesine katki saglayacaktir.

4. Uzun Doénemli Etkiler:
Dijital dontisiim ve liderlik uygulamalarinin uzun vadeli etkilerini inceleyen boylamsal
caligmalar yapilmalidir. Bu, dijital liderligin siirdiirtilebilirligi ve ¢alisan davraniglar

tizerindeki uzun vadeli etkileri hakkinda daha kapsamli bilgi saglayacaktir.

5.3.2. Uygulayicilar icin oneriler

Dijital doniisiim siireclerini basariyla yonetmek ve dijital liderligin pozitif
etkilerini en iist diizeye ¢ikarmak, uygulayicilar icin kritik bir 6neme sahiptir. Kurumlar,
calisanlarin is tatmini, performansi ve duygusal iyi olusunu artirmak i¢in dijital liderlik
uygulamalarini etkin bir sekilde benimsemeli ve gelistirmelidir. Bu amag¢ dogrultusunda,
uygulayicilar i¢in asagida siralanan Oneriler, dijital doniisiim siireglerinin daha etkin bir
sekilde yonetilmesine ve ¢alisan bagliliginin artirilmasina yonelik stratejik yaklagimlar
sunmaktadir:

1. Destekleyici Liderlik Uygulamalarinin Gii¢lendirilmesi:
Kurumlar, liderlik gelistirme programlarini dijital ¢cagin gerekliliklerine uygun sekilde
yeniden sekillendirerek, destekleyici liderlik becerilerini Onceliklendirmelidir. Bu,
calisanlarin dijital donilisiim siireclerine adaptasyonunu kolaylastirarak is tatminini ve
performansini artiracaktir.

2. Fikir Uretme ve Arastirma Ortamlarinin Tesviki:
Dijital doniisiim siireclerinde yenilik¢ilik ve yaraticiligi desteklemek i¢in, kurumlar
calisanlarin fikir iiretme ve arastirma faaliyetlerine katilimini tegvik eden bir iklim
yaratmalidir. Calisanlarin risk almasini destekleyen, 6diil sistemlerinin oldugu ve
calisanlarin kendilerini giivende hissettigi samimi ortamlarin olusturulmasi ¢alisanlarin
inovatif diislincelerini ve yaratici ¢oziimlerini tesvik edecektir.

3. Duygusal Tiikenmislik ve Isten Ayrilma Niyetiyle Miicadele:
Dijital liderler, ¢alisanlarin duygusal tiikenmislik seviyelerini azaltacak ve isten ayrilma

niyetlerini disiirecek stratejiler gelistirmelidir. Bu, diizenli geri bildirim oturumlari,
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takdir ve tanima programlar1 ve is-yasam dengesini destekleyen politikalar araciliiyla
saglanabilir.

4. Liderlik Gelistirme Programlarinin Giincellenmesi:
Kurumlar, dijital liderlik egitim programlarini giincellemeli ve bu programlarda dijital
becerilerin yan1 sira empati, esneklik ve yenilikgilik gibi yetkinliklere de yer vermelidir.
Liderlerin dijital doniisiim siireclerinde calisanlar1 etkin bir sekilde ydnlendirmeleri
saglanmalidir.

5. Teknolojik Altyapiin Giig¢lendirilmesi:
Dijital doniigiimiin basarisi i¢in gerekli olan teknolojik altyapr gili¢lendirilmelidir. Bu,
calisanlarin dijital araglart etkin bir sekilde kullanmalarin1 ve is siireglerini optimize
etmelerini saglayacaktir.

Bu Oneriler, dijital donlisim ve liderlik siireclerinin etkin bir gsekilde

yonetilmesine yonelik stratejik yaklagimlar sunmaktadir. Kurumlar, bu stratejileri
uygulayarak calisanlarin is tatmini, performansi ve duygusal iyi olusunu artirabilir ve

dijital doniisiim siire¢lerini basariyla yonetebilirler.
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