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Oz

Bu arastirmanin amaci gincelligi yakalayan, her zaman yeniligin izinde olan dijital liderligin ve farkliliklara 6nem veren, hata yapmaktan
korkmayan, orgit iklimini 6n planda tutan kapsayici liderligin galisanlarin dijital yetenekleri tGzerindeki etkisini belirlemektir. Arastirmanin
evrenini Balikesir ilinde ve ilgelerinde galisan 1830 banka personeli olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini Bandirma ilgesinde ve Balikesir
il merkezinde bulunan bankalardan segilen 507 personel olusturmaktadir. Elde edilen verilerle, frekans analizi, gvenilirlik analizi, normallik
testi, kesfedici faktor analizi, korelasyon analizi ve goklu regresyon analizi yapilmistir. Yapilan ¢oklu regresyon analizinin sonucuna gore dijital
liderligin ve kapsayici liderligin galisanlarin dijital yetenekleri lzerinde anlamh ve olumlu etkiye sahip olduklari tespit edilmistir. Coklu
regresyon analizinin sonucunda 6rneklem dahilindeki bankalarda galisanlarin dijital yetenekleri Gizerinde en etkili liderlik modelinin kapsayici
liderlik oldugu gorulmus, dijital liderliginde en az kapsayici liderlik kadar dijitallesme ¢aginda hizli déntislim yasayan bankalar igin 6nem arz
ettigi belirtilmis ve gelisimi igin dneriler verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Dijital Liderlik, Kapsayici Liderlik, Calisanlarin Dijital Yetenekleri, Banka  JEL Kodlari: M12

The impact of digital leadership and inclusive leadership on employees’ digital
capabilities: A research on the banking sector

Abstract

The purpose of this research is to determine the impact of digital leadership that keeps up to date, always on the trail of innovation, and
inclusive leadership that attaches importance to differences, is not afraid of making mistakes, and prioritizes the organizational climate on
the digital capabilities of employees. The population of the research consists of 1830 bank personnel working in Balikesir province and its
districts. The sample of the research consists of 507 personnel selected from banks in Bandirma district and Balikesir city center. Frequency
analysis, reliability analysis, normality test, exploratory factor analysis, correlation analysis, and multiple regression analysis were performed
with the data obtained. According to the multiple regression analysis results, it was determined that digital leadership and inclusive leadership
have a significant and positive effect on the digital capabilities of employees. As a result of the multiple regression analysis, it was seen that
the most effective leadership model on the digital capabilities of the employees in the banks in the sample was inclusive leadership; it was
stated that digital leadership is at least as important as inclusive leadership for banks experiencing a rapid transformation in the age of
digitalization and suggestions was given for its development.
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Extended Summary

Individuals with digital leadership qualifications need to know that all employees have certain roles so that the organization they
work for can prove itself in the future and share responsibilities with active participation in order to take action to create this
environment. Increases in technological development have led banks to cooperate with the digital world, and all information
obtained on the internet has become necessary to be stored, processed, and stored. Digital leaders who enjoy working with their
teammates around common goals, embrace the common values of the organization and define their common vision are as
important for increasing the digital capabilities of their employees as inclusive leaders who give importance to the integrative
organizational climate and act with their team. The new leadership format that develops with digital transformation is united
around an inspiring, non-judgmental, autonomous, human-oriented approach and the awareness that organizational efficiency
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and performance can be achieved with the motivation of the employees. In the future, the banking sector will move away from
traditional methods and begin to carry out its activities entirely through digital channels. Inclusive leaders influence and empower
team members for the betterment of all, without causing negative effects on both individuals and specific groups. The aim in this
regard is to enable individuals to express themselves towards a common goal and vision. Inclusive leaders, who reject the idea
that certain groups within the organization should not take part in the decision-making process, argue that these groups will
minimize the potential of the organization and the talents and creativity of employees. It is necessary to understand how strong
and important digital capabilities are in the workforce in organizations and to help employees identify and close the current gaps
in this regard. This situation is as important as the productivity of employees within the organization, their performance, and their
comfort in their private lives. Providing new technological opportunities in the organization they work in so that they can do their
jobs in different ways will also make them feel safe. Employees with advanced digital capabilities also increase their self-confidence
over time. Organizations are never afraid to take risks and try and make mistakes for the development of digital capabilities.

Therefore, the fact that suggestions will be made stating that digital leadership practices in the banks included in the sample in
this research will increase the digital capabilities of employees as much as inclusive leadership increases the importance of the
research. The main justification of the study is that there are no research examples in the literature that include all three variables
together and that suggestions will be offered to increase digital leadership practices in the banks within the sample. The fact that
it is the first study in the domestic and foreign literature to examine the interactions of research variables together makes this
research different from others. The population of the research consists of 1830 bank personnel working in Balikesir province and
its districts. The sample of the research consists of 507 personnel selected from banks in Bandirma district and Balikesir city center.
Frequency analysis, reliability analysis, normality test, exploratory factor analysis, correlation analysis, and multiple regression
analysis were performed with the data obtained. According to the multiple regression analysis results, it was determined that
digital leadership and inclusive leadership have a significant and positive effect on the digital capabilities of employees. As a result
of the multiple regression analysis, it was seen that the most effective leadership model on the digital capabilities of the employees
in the banks in the sample was inclusive leadership. It was stated that digital leadership is at least as important as inclusive
leadership for banks experiencing rapid transformation in the age of digitalization, and suggestions were given for its
development.

Giris

Dijital donlisim kavramiyla birlikte son yillarda ivme kazanmaya baslayan dijital liderlik, orgitlerin dijital ortamlarda veya
dijitallesme ile ilgili gecmise sahip liderler vasitasiyla yonetilmesi anlamina gelmektedir. Dijital liderler, yetenekleri araciligiyla
dijital cagin gereklerine en basarili sekilde yanit verebilmekte, gelecek odakl hareket etmekte, takim arkadaslarini tesvik etmekte,
kaliplasmis uygulamalarin 6tesine gecerek, empati sahibi olmak mecburiyetindedirler (Abbasov ve Tolay, 2021, s. 60). Teknoloji ile
dijital liderler, is modelleri, insanlar, yapi, sliregler gibi 6rgilitsel boyutlara dahil olmali, bu boyutlardan biri eksik oldugunda dijital
déniisiim faaliyetlerinin gerceklesmeyecegini bilmelidirler (Ozmen vd., 2020, s. 58). islemlerini en az maliyetle ve en kisa siirede
gerceklestirmeyi amaglayan bankalar, mlsteri memnuniyetini ve glivenini da 6n planda tutarak, dijital bankaciliga yonelmeye
baslamislardir. Misterilerden banka personeline kadar uzanan sireci kapsayan dijitallesme, kullanilan Grinlerin sundugu faydalar
ile hizli isleyis ve verimlilik gibi katkilari da bulundugu igin 6nem arz etmektedir (Chatterjee vd., 2023, s. 2). Teknolojik devinimde
yasanan yiikselmeler, bankalari dijital diinya ile is birligi yapmaya yonlendirmis, internet ortaminda elde edilen tiim bilgilerin
saklanmasi, islenmesi ve depolanmasina gerek duyulmustur. Takim arkadaslariyla birlikte ortak hedefler etrafinda galismaktan
keyif alan, 6rgitin ortak degerlerine sahip ¢ikan, ortak vizyonunun tanimini yapan dijital liderler, en az biitlnlestirici 6rgit iklimine
onem veren, ekibiyle hareket eden kapsayici liderler kadar ¢alisanlarin dijital yeteneklerinin yiikselmesi i¢cin Gnem tasimaktadir.
Dijital dénltsim ile gelisen yeni liderlik formati ilham veren, yargilamayan, 6zerklik taniyan, insan odakh bir anlayis etrafindan
birlesmekte, 6rgiit verimliliginin ve performansinin calisanin motivasyonu ile saglanabileceginin bilincine varmaktadir. ilerleyen
zamanlarda bankacilik sektorii, faaliyetlerini geleneksel yollardan uzaklasarak, tamamen dijital mecralar araciligiyla
gerceklestirmeye baslayacaktir. Fiziksel lokasyonlarin disinda dijital ekosisteme doniis yapmasi beklenen bankalar, yer ve zaman
belirtmeden musterinin ihtiya¢ duydugu ortamlarda faaliyetler sunacaktir. Arastirmada ylksek kalitede ve karsiliklihk normu
cercevesinde lider-tiye etkilesimini konu edinen sosyal miibadele kurami ¢ercevesinde hipotezler olusturulmustur (Kerse ve
Karabey, 2017). Bu amagla kavramsal yazin taramasi gergeklestirilmis, yapilan literatiir taramasi ile degiskenler arasi ge¢mis
arastirmalara, degiskenlerle en cok iliskilendirilen basliklara ve sonuglarina deginilmistir. Arastirmanin son bodlimi yéntem ve
bulgular kismina ayiriimigtir. Dolayisiyla bu arastirmada 6rneklem dahilinde bulunan bankalarda dijital liderlik uygulamalarinin da
kapsayici liderlik kadar calisanlarin dijital yeteneklerini arttiracagini ifade eden oneriler sunulacak olmasi arastirmanin énemini
arttirmaktadir. Literatiirde tg¢ degiskenin birlikte yer aldigi arastirma 6rneginin olmamasi ve 6rneklem dahilindeki bankalarda dijital
liderlik uygulamalarini arttiracak Oneriler sunulacak olmasi c¢alismanin temel gerekgesini olusturmaktadir. Arastirma
degiskenlerinin ¢ok yeni ve giincel olmasi nedeniyle aralarindaki iligkinin yeterince arastirlmamis olmasina yol actigi
disinulmektedir. Yerli ve yabanci literatiirde arastirma degiskenlerinin etkilesimlerinin birlikte incelendigi ilk calisma olmasi, bu
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arastirmayi digerlerinden farkli kilmaktadir.

Onceki calismalar incelendiginde dijital liderligin ve kapsayici liderligin calisanlarin dijital yetenekleri (izerindeki etkisine iligkin
literatirde 6nemli bir bosluk oldugu gorilmektedir. EI Sawy vd. (2020) arastirmasinda dijital liderlik ile calisanlarin dijital
yetenekleri arasinda anlamli bir iliski oldugunu ifade etmektedir. Ayrica Aramburu vd. (2021) dijital yetenegin orgiitler igin
surdirulebilir rekabet avantajlarinin 6nemli bir kaynagi oldugunu savunmaktadir. Vladi¢ vd. (2015) ise kapsayici liderligin
¢alisanlarin inovasyon yeteneklerini arttirdigl sonucuna ulagmistir. Literatlirdeki bu arastirmalardan hareketle, dijital liderligin ve
kapsayici liderligin calisanlarinin dijital yeteneklerini etkileyebilecegi 6ngérilmektedir. Literatlirdeki mevcut boslugu doldurmak
icin, bankacilik sektori baglaminda, dijital liderlik ve kapsayici liderligin ¢alisanlarin dijital yetenekleri tizerindeki etkisini 6lgmek
icin bu arastirma hazirlanmistir. Bu ifadelerden durumdan yola ¢ikarak arastirmamiz igin su sorular sorulmaktadir: a) Bankalarda
dijital liderligin surdirdlebilirlik ¢cergevesinde galisanlarin dijital yetenekleri Gzerindeki etkileri nelerdir? b) Bankalarda kapsayici
liderligin sUrdirilebilirlik cercevesinde ¢alisanlarin dijital yetenekleri Gzerindeki etkileri nelerdir?

1. Kavramsal Cergeve
1.1. Bankacilik Sektoriinde Dijital Liderlik

Liderler orgutlerde kulturel degisimi hareketlendiren ve ilham veren en énemli rolii tistlenmektedir. Bu sebeple kendileri de bu
doniisime hazir olmak mecburiyetindedirler. Dolayisiyla dijital liderlerin, bulunduklari her yerde internet baglantisina sahip olan,
teknolojiyi ve mobil cihazlari amacina uygun olarak kisisellestiren, iletisimlerini mobil uygulamalar lzerinden gergeklestiren
bireyler olduklari sdylenebilir (Shin vd., 2023, s. 22). Liderlik, bir kisinin diger insanlari veya gruplari etkileme, tesvik etme, davet
etme, yonlendirme, hareket etme, Guntoro'ya paralel olarak Maulidiyah, bir liderin, 6eglitsel hedeflere ulasmak icin baskalarini
etkileme yetenegine sahip olan kisi oldugunu belirtmektedir. Yoneticinin gorevlerini dizgin bir sekilde yerine getirmesi
durumunda 6rgutiin amaglarina ulagsmasi olduk¢a miimkinduir. Dolayisiyla galisanlarinin davraniglarini etkileme yetenegine sahip
etkili bir lider, 6rgitin ihtiyag duydugu asil lider olarak goriilmektedir (Turyadi, 2023). Dijital ¢cagda bu liderlerin sahip olmasi
gereken Ozellikler arasinda 6ncelikle degisimin temsilcisi olmalari gerektigi yer almaktadir. Dijital liderler, risk alabilen, becerikli,
risklerin neticelerinden ders cikarabilen, 6rgit ici degisimler haricinde kendi iclerinde de degisimi yonetme becerisine sahip olan
bireylerdir. Dijital liderler, en iyi veri kaynaklarinin yalnizca dis kaynaklardan degil kendi takim arkadaslarinin iginden
gelebileceginin farkindadirlar. Bu nedenle kendi takim arkadaslarina gliven duymakta ve misterilerini de 6n planda tutmaktadirlar.
Geleneksel liderlik kavramini bir kenara birakan dijital liderler hem kendi 6rgutleri igin hem de bulunduklari sektor igin en etkili
unsurlari belirlemeli, musterilerin yasadigi olasi problemleri deneyimlemeli veya 6rgiitiin temsilcileri aracihigiyla bilgi sahibi
olmahdirlar. Dijital liderlik vasiflarina sahip bireylerin, gorev yaptiklari 6rgitiin gelecekte kendini kanitlayabilmesi igin tim
cahisanlarin belirli rollere sahip oldugunu bilmesi, bu ortami yaratip, harekete gecebilmek icin, aktif katim ile sorumluluklari
paylasmasi gerekmektedir.

Guce dayali bir otorite yerine insana 6nem veren, is birligi ve gliveni 6n planda tutan, kendi kendilerini organize etme yetenegine
sahip dijital liderler, stratejiler gelistirme, yeni modeller yaratma, yeni ve farkli bakis agilari olan bireylerle galisma, farkl
teknolojiler araciligiyla 6rgutlerini degisimlere adapte edebilmektedirler. Hem 6rgilit mimarisini hem de dijital araglarin tasarimini
gorebilme yetenegine sahip dijital liderler, dijital yetenekleri araciligiyla yeni ve farkli tasarimlari stratejik olarak etkin hale
getirebilirler. Boylece yeni firsatlarn tespit edebilme ve uygulama yetenekleri olusmakta, dijital teknolojiler sayesinde islerini
buyltmektedirler (Chatterjee vd., 2023, s. 2). Dijital liderler, dijital donlsim igin 6rgiitiin tamamini kapsayan bir strateji belirlerler.
Belirlenen bu strateji tutarli, planli bir sekilde gergeklestirildiginde 6rgiitiin tim kademelerinde yenilenme saglanabilir. Geleneksel
liderlik anlayisinda orgut icerisinde her seyi bilen ekip Gyesi lider iken, dijital liderler bu durumun aksine devamli 6grenmeyi talep
eden ekip Uyeleriyle ¢agi yakalamak icin gayret etmektedirler. Dijital liderler daha isbirlikgidir ve bu isbirlikci gli¢ kolektif bir orgiit
yapisinda en Ust dizeye cikarilabilir. Genellikle bilgi paylasiminda oldukca seffaf olan dijital liderler, zaman yaratip, gerekli
kaynaklari tedarik ederek takim arkadaslarinin ilerlemesi igin firsatlar yaratabilirler. Dijital liderler, gerektiginde kisisellestirilmis
koglugun yani sira aninda geri bildirim saglayabilirler. Ayrica, misterilere ve is gereksinimlerindeki degisikliklere daha duyarli
olabilmek icin bir 6rglt icinde yeni bilgi teknolojilerinin nasil kullanilabilecegini stirekli olarak arastirip ve degerlendirirler (Kiyak ve
Bozkurt, 2020).

Dijital liderler hem gergcek hem de sanal ¢alisma gruplari olusturarak, érgiitsel kaynaklari takip ve tahsis eden, ana gorevi disinda
is icin yeni yollar bulma yetenegine sahip, yenilik¢i yapidadirlar (Mansour ve Qazi, 2023, s. 50). En 6nemli vazifeleri arasinda is
sureglerini daha cevik ve esnek hale getirmek igin orgiit icerisinde dijital degisime eslik eden bir yonetim tarzi yaratmak
bulunmaktadir (Hanandeh vd., 2023, s. 579). Orgiitlerin dijital déniisiim siireglerindeki basarilarini veya basarisizliklarini belirleyen
dijital liderlerin dijital yetkinliklerini devamli olarak ilerletmesi ve bunlari 6rgit calisanlari ile paylasmasi énem arz etmektedir.
Orgiit calisanlarinin calisma sekillerine destek olan bu bireyler, is siireclerinde devrim niteliginde neticeler yaratabilirler (Abidin,
2023, ss. 1-2). Karhhgin artisina ve orgitlerin olaganistii basari kazanmalarina imkan taniyan dijital liderler birey ve musteri odakh
stratejiler belirleyen, tutarli faaliyetleri ana hatlariyla ifade eden, veri odakli analizi tercih eden bireylerdir (Amelda vd., 2021, s.
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13). Dijital liderlerin en 6nemli 6zellikleri arasinda, 6rgiitiin timinde dijital becerileri gelistirmek, 6rglitte bulunan tiim liderlerle
dijital teknolojiyi test edip, yerlestirebilmeleri igin yetki ve butge saglamak, programlarin ve projelerinin tamaminin kullanilip,
arastiriimasi icin kullanici ihtiyaclari belirleyerek, ne yapildigina ve nasil yapildigina yonelik geri bildirimler vermek yer almaktadir
(Sagbas ve Erdogan, 2022, s. 18). Dijital liderligin galisan performansini iyilestirmedeki roli; dijital rol modelligi yaparak, liderlik
etmeyi, inovasyon kuiltlird olusturmayi, is birligini tesvik etmeyi, dijital kaynaklara erisim saglamayi, geri bildirim saglamayi ve
performanslarini izleyerek, calisanlarin dijital yeteneklerini gelistirmeyi icermektedir. Dijital liderlerin temel rollerinden biri
calisanlarin dijital becerilerini gelistirmektir. Calisanlarin dijitalle ilgili beceriler edinmelerine yardimci olmak icin egitimler
dizenlemek ve dijital egitim kaynaklari temin etmek dijital liderlerin gorevleri arasinda yer almaktadir. Bu yalnizca bireysel
performansi artirmakla kalmaz, ayni zamanda 6rgiitlerin dijitallesen diinya diizeninde giincel kalmalarina da yardimci olur (Turyadi,
2023, ss. 1673-1674). Dijital liderler hem yapay zeka analizlerinin hem de Uretkenlik uygulamalarinin destekledigi ¢evik is ortamlari
yaratma cabasi icerisindedirler. Bu ortamlarin amaci daha yiiksek performansi cekmesi ve is géren alimina da katki saglamasidir.
Etkili ve yetkin bir is glicliniin olusumunu destekleyen, ¢alisma ortaminin daha gesitli ve kapsayici olmasini saglayan dijital liderler,
uzun vadede dayanikli 6rgiit modellerinin olusuma da katki saglamaktadirlar (Munir vd., 2023, s. 2019). Bu nedenle dijital donlisim
uygulamalarini bir seferlik bir proje olarak degerlendirmeyen dijital liderler, siirekli agik diisiince yapisini benimsemekte,
degisikliklere uyum saglanabilmesi icin orgit kiltiriiniin timinin degisimine imkan tanimakta, orgit icerisinde dijital temel
yaratabilmek adina yapilacak yatirimlarda operasyonel zorluklarla ilgili kararlar alinirken, orgiitlin verilerinden faydalanma
konusunda uzman bir tutum sergilemektedirler.

1.2. Bankacilik Sektoriinde Kapsayici Liderlik

Kapsayici liderlik kavrami, érgitlerde liderlerin astlarini islere dahil etmesi ve basarilarini takdir etmesi olarak ifade edilmektedir.
Takipgileriyle etkilesimlere agik, erisilebilir, takim galismalarina yatkin, geri bildirim saglayan, calisanlariyla birlikte is yapan,
calisanin 6rgitin bir parcasi oldugunu dislinen ve kendi bireyselliklerinin de farkinda olan kapsayici liderler, dijital teknoloji ile
orgutlerin bilisim sinirlarinin 6tesine dogru ilerlemelerine yardimci olmakta hem bireysel hem de kitlesel donlisime katki
saglamaktadirlar. Dijital donlisim bireylerin gereksinimlerinin etkili ve verimli halde karsilanmasi icin is yapis metotlarini
degistirmekte, yeni sartlara en hizli sekilde uyum saglayarak, beklentilerin dogru yonetilmesi icin gabalamaktadir (Vakira vd., 2023,
s. 825). Ceviklik gerektiren bir faaliyet olan dijital dontsimiin sagladig1 avantajlari degerlendirerek, 6rgiit performansini arttirmak,
degisimi yonetebilmek ile miimkin olmaktadir. Degisim siirecinden en ¢ok etki alan ve yeniliklere hizla uyum gosteren ¢alisanlar
ile 6rgitler, gelecekte rekabet diinyasinda yerini alarak, kurumsal degisim firsati elde edecek, yeni nesil liderlik kavrami ile
tanisacaklardir (Yasin vd., 2023: 602). Kapsayici liderler, 6rgut ile ilgili sorunlu noktalardan bilgi toplamakta, farkliliklar tizerinde
diyalog kurarak, proaktif bakis acilarindan girdi talep etmektedir. Bu liderler, 6rgit icerisindeki bazi ¢alisanlarin farkhliklarinin tim
drgiit tarafindan kabul edilmesini istemekte, tutarli adimlarla bu konunun tizerinde durulmasi gerektigini belirtmektedirler. Orgiit
icerisinde yasanan diyaloglarda tespit edilen sorunlu noktalar ile ¢oziim politikasi gelistirmeyi savunan kapsayici liderler, yeni
hedefler belirlemeyi, yeni politikalari benimsemeyi ve yeni yetenekleri ise almayi savunmaktadirlar. Saygiyi ve empatiyi iliskilerinin
merkezinde tutan kapsayici liderler, cesitliligi yalnizca sosyal bir olgu olarak tanimlamamakta, heterojen ekiplerin de 6rgitiin is ile
ilgili sonuglari tizerinde olumlu etkiler yaratabilecegini belirtmektedir. Kurumsal kimligin himayesinde kalmadan, bireysel kimligiyle
de hareket edebilen liderler, karar alirken tecriibeyi, vizyonu ve bliyiik veriyi harmanlayarak hareket ederler (Ashikali vd., 2021, s.
506). Kapsayici liderlik, galisanlarin yaraticilik dizeylerini agiklamak igin ortaya ¢ikan bir liderlik tarzi olarak kabul edilmektedir.
Kapsayici bir lider, takipgilerini farkli gorevleri yaratici bir sekilde tamamlamaya tesvik eden kisidir. Bu liderler, takipcilerinin
isyerinde yaratici yeteneklerini gelistirmeleri icin gerekli destegi saglar. Bunun yani sira kapsayici liderlerin takipgilerini yaratici
gorevlere daha fazla katilmaya tesvik etmesi ve gliclendirmesi beklenir. Son olarak, kapsayici liderler, takipgilerine iliskisel destek
saglar ve bu, takipgilerin yaratici yeteneklerini gelistirmeleri icin de olduk¢a 6nemlidir. Kapsayici liderlik kavrami ilk olarak, bir
orgutiin her seviyesindeki takipcilerin katkisini takdir etmenin bir liderin sorumlulugu oldugunu o6ne siren Nembhard ve
Edmondson (2006) tarafindan yapilan galismada ortaya atilmistir. Hollander 6zellikle kapsayici bir liderin, takipgilerle karsilikli
iliskiye dayali ortak bir vizyonu tesvik ederek bir 6rgit icin kazan-kazan durumu yarattigini savunmaktadir. Daha spesifik olarak
incelendiginde kapsayici liderligin, takipgilerin hatalarini tolere ettigi ve onlara destek ve rehberlik saglayarak tesvik ettigi
belirtiimektedir. Bu durum, kapsayici bir liderin yalnizca takipgilerin hatalarini tolere etmekle kalmayip ayni zamanda bir gérevin
yaratici bir sekilde nasil yerine getirilecegine iliskin alternatif gorislerini de dinledigini 6ne siren Qi vd. (2019) tarafindan yapilan
calismada da gorilmektedir. Bu nedenle, diger liderlik tarzlariyla karsilastinildiginda kapsayici bir liderin, bir 6rgitte acikhgi,
aidiyeti, karsihkh bagimliligi ve her seyden 6nce kapsayicilig tesvik ettigi ifade edilebilir.

Orgiitler zaman igerisinde ic yapilarini ve kiiltiirlerini gelisen ve degisen ¢agin ruhuna uyumlu hale getirmeye cabalamaktadirlar.
Siki ast Ust iliskilerinin yerini iletisim ve fikir 6zgurliginun aldig1 6rgutleri yetenekli calisanlar 6zellikle tercih etmektedirler. Bu
tercihin sebebi kapsayici liderlik uygulamalarinin yer aldigi orgitlerde galisanlarin daha verimli galismalari ve yapici elestirileri
dikkate alarak, orgltiin gelecegine katkida bulunmalari, kriz odakli ¢éziimlere odaklanmayi tercih etmeleridir. Aidiyet duygusunun
artmasi ile tiim orglt Gyeleri 6rgitiin gelecegi icin ¢aba harcamaktadirlar. Gli¢ hiyerarsisinin yerini alan kapsayici liderler, farkh
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kisilik 6zelliklerini, farkli bakis acilarini, farkli distince yapilarini dikkate almakta ve bunlari is yeri kiltiriine dontstiirmektedirler.
Bu sayede ¢agin anlayisina ve degisen is diinyasina uyum saglamaktadirlar. Calisanlarinin fikirlerini dinleme konusunda aktif olan
liderler, onlarin katkilarini ve gorislerini tesvik eden kapsayici liderligi yansitmaktadirlar. Carmeli vd. (2010) gore kapsayici liderler,
"takipgileriyle etkilesimlerinde agiklik, erisilebilirlik ve ulasilabilirlik sergileyen" kisilerdir. Calisanlarin fikirlerinin gergekten
degerlendirildigine dair inanglarini gelistirmelerine yardimci olmaktadirlar. Bunlar arasinda aciklik, liderlerin ¢alisanlarinin bakis
acilarina deger verdigini, onlari karar alma siirecine katilmaya davet ettigini ve sorunlari ele alirken onlari yeni bakis agilari ve
yenilik¢i teknikler kullanmaya tesvik ettigini ifade etmektedir. Kullanilabilirlik, yoneticilerin calisanlara is yerinde sorunlarla
karsilastiklarinda yardimci olacaklari anlamina gelmektedir. Erisilebilirlik ise bir liderin astlarinin gereksinimlerine dikkat etmesi ve
onlarla yakin iliski kurma kapasitesini ifade etmektedir (Choi vd., 2015). Dolayisiyla kapsayici bir lider, diger liderlik tarzlarinin
aksine, g¢alisanlarin tavsiyelerini ele alma konusunda daha donanimhdir ve onlarin fikirlerini dinlemeye daha agiktir. Kapsayici bir
liderlik tarzi, liderler, 6rgitler, paydaslar ve genel olarak toplum icin bircok avantaj barindirir. Ancak kapsayici liderlik yalnizca bir
slogan olamaz. Kapsayici liderligin meyvelerini tam anlamiyla toplamak icin érgutlerin galisma sekillerini degistirmeleri ve yeni bir
durus benimsemeleri gerekmektedir. Bunun tiim 6rgit genelinde anlasiimasi ve takdir edilmesi de olduk¢a 6nemlidir. Dijital
¢agdaki en 6nemli zorluklardan biri surekli bilgi akisidir. Liderlerin bilingli kararlar verebilmek igin blyuk miktarda veriyi incelemesi
gerekmektedir. Etkili liderler, pazar trendleri, misteri tercihleri ve ¢alisan performansi hakkinda bilgi edinmek icin gelismis analiz
araglarini kullanarak veriye dayali karar almayi benimsemelidirler. Verilerden yararlanarak orgutlerini ileriye tasiyacak stratejik
kararlar almalidirlar (Rayner, 2009). Ayrica dijital ¢cag 6rgltlerde is birligi kavramini da yeniden dile getirmektedir. Sanal ekipler,
uzaktan calisma ve cevrimigi iletisim araglari, 6rgitlerin kiiresel yetenek havuzundan yararlanmasina olanak tanimaktadir. Ancak
farkh zaman dilimleri ve farkli kiltrlerdeki gesitli ekipleri yonetmek, glicli liderlik becerilerini gerekmektedir. Kapsayici liderler,
fiziksel mesafeye ragmen ekip lyeleri arasinda aidiyet ve dostluk duygusunu gelistirme yetenegine sahiptirler. Olumlu bir 6rgiit
kiiltird yapisi olusturmak, acik iletisimi tesvik etmek ve is birligini saglamak bu baglamda ¢ok énemlidir. Dijital cagda kapsayici
liderlik, teknik yeterlilik ve stratejik vizyonun kombinasyonunu gerektirmektedir (Jules, 2023). Asiri bilgi yiklemesi, uzaktan is
birligi, siber giivenlik tehditleri ve gelisen musteri beklentilerinin zorluklarinin lstesinden gelebilen kapsayici liderler, dijital
ortamin sundugu genis firsatlardan yararlanmak icin 6nemli bir konuma sahiptirler. Dolayisiyla 6érgitler, dijital teknolojileri
benimseyerek ve inovasyon kiiltiiriini tesvik ederek, vizyon sahibi kapsayici liderlerin rehberliginde dijital cagda basarili olabilirler.

Orgiitler giiniimiz sartlarinda beklentiler bakimindan birbirinden ayrismakta, farkli demografik 6zellikleri tasiyan calisanlari
blnyesinde barindirmaktadirlar. Bu durumda o6rgiitler, is gliciinde yasanan gesitliligi ydonetemediklerinde ¢ok kiltlirli ortamlarin
yonetiminde de zorlanacaklardir. Kapsayicilik kavrami da bu dogrultuda is gliclinde yasanan gesitliligi yonetebilmek icin liderlerin
sahip oldugu 6nemli bir 6zellik olarak goriilmektedir. Dolayisiyla kapsayici liderler, kendi tercihlerinin bilincinde olan, g¢alisma
arkadaslarinin farkliliklarini bir avantaj olarak géren, bu farkliliklari yetenek ve tecriibe olarak degerlendiren, hedeflere tim ekip
arkadaslariyla odaklanan kisilerdir (Thabet vd., 2023, s. 49). Kapsayici liderlerin en bilinen 6zellikleri arasinda, orgutu
batlnlestirmeleri, acik iletisim kurmalari, hatalar kabul etmeleri, cesitlilige deger vermeleri, 6rgut ici farkh fikirleri
degerlendirmeleri, 6nyargilardan uzak halde kisisel gelisimin 6niinii agmalari, geri bildirim alip-vermeleri, ekip halinde hareket
edebilmenin 6nemine inanmalari, sirekli 6grenmeyi ve degisimi desteklemeleri yer almaktadir. Ginimuzde etkili bir lider
olabilmenin en 6nemli sartlarindan biri olarak gorilen kapsayiciligin, is gbren bagliligi, hevesli is goren, 6rgit performansinda artis,
inovatif disiinceler gibi olumlu karsiliklari bulunmaktadir. Orgiitler kapsayici liderler ile galisanlarinin farkh fikirlerine cevap
vermekte, olasi hatalari 6grenme aracina donistiirmekte, calisanlara yetki vererek, yatay kultirler arasinda koprii insa etmekte,
daha fazla insani ve farkl durumlari entegre etmektedirler (Gil ve Cakici, 2021, s. 326).

Kapsayici liderler hem bireyler hem de belirli gruplar tGzerinde olumsuz yanilmalara mahal vermeden, tiiminiin iyilestirilmesi igin
takim galisanlarini etkileyerek, giiclendirir. Bu hususta hedeflenen, bireylerin ortak bir amag dogrultusunda ve vizyonla kendilerini
ortaya koyabilmelerine imkan tanimaktir. Orgiit icerisinde belirli gruplarin karar alma siirecinde yer almamasi fikrini reddeden
kapsayici liderler, bu gruplarin 6rgitiin potansiyelini, calisanlarin yeteneklerini ve vyaraticiliklarini en aza indirecegini
savunmaktadirlar. Liderin kapsayicihgi ile ortak ekip kimliginde yikselme gerceklesmekte, olasi statii farkhliklari da azalmaktadir.
Farkh bireylerin diinya gorislerini anlamaya ¢abalayan, belirsizliklerle barisik, acik fikirli, mevcut normlari degistirme cesaretine
sahip, is duinyasinda gesitliligin 6n planda oldugu noktalari gérebilen, kiiltiirel farklilklar hususunda bilingli olan, farkl kiltirlerle
iletisim saglayan hem kisisel hem de kiltiirel gesitlilige saygi gosterebilen kapsayici liderler, 6rgitlerin is diinyasinda uyum saglama
olasiliklarini ve farkl gruplara hitap edebilme imkanlarini arttirmaktadir. Orgiitler siirekli bir degisim déngiisiinden gecerken,
diinya da degismekte olan is yapisina, is gdren yapisina uyum saglamaya calismakta ve bu nedenle de bitinlestirici ve kapsayici
yaklasima her zaman gereksinim duymaktadirlar (Shabeer vd., 2023, s. 502). Bu sebeple 6rgitlerin cevik olmasi ve daha yenilikgi
sonuglar elde edebilmesi icin takim calisanlarinin gesitliligini arttirmasi, liderlerin kapsayici tutumlarinin gelisimi igin egitim
olanaklarinin saglanmasi, kapsayici kurum kiltiriiniin benimsenmesi 6nem arz etmektedir.
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1.3. Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Dijital Yetenekleri

Dijital yetenek Buckingham (2017) tarafindan bireylerin teknoloji odakli ortamlarda bilgi alabilmek icin etkili bir sekilde
¢alismalarini saglayan becerileri olarak tanimlanmaktadir. Ayrica dijital yetenege sahip bir g¢alisanin, ilgili ve yetkili cevrimigi
kaynaktan gelen bilgileri elestirel bir sekilde degerlendirebilen ve kullanabilen kisi oldugunu bilinmektedir (Elekwachi vd., 2022).
Bir ¢alisanin dijital ¢agda yetkin bir sekilde rekabet edebilmesi icin ihtiya¢ duydugu belirli yetenekler mevcuttur. Bunlar ileri veri
isleme becerileri, cevrimigi iletisim becerileri ve bulut bilisim becerileri seklinde ifade edilebilir. Bu yeteneklerde birincisi olarak
ifade edilen veri isleme, temel olarak yazilima giren tim verilerin, en yararl bilgileri filtrelemek igin senkronize edilmesi anlamini
tasimaktadir (Kane, 2017). Bu, herhangi bir 6rgit icin cok 6nemli bir gérev olarak gérilmektedir ¢linkl daha sonra kullanmak tzere
en alakali icerigin ¢ikarilmasina yardimci olmaktadir. Ayni zamanda verinin kullanilabilir ve istenilen forma donustirilmesi
anlamini da tasimaktadir. Bu donlstiirme veya isleme, 6nceden tanimlanmis bir islem dizisi kullanilarak manuel veya otomatik
olarak gergeklestirilir. Cevrimigi iletisim, ¢alisanlarin World Wide Web (izerinden iletisim kurabilecegi farkh yollarin sayisini ifade
etmektedir. Bulut bilisim ise digsallastirilmis BT (Bilgi Teknolojisi) kaynaklarina ucuz ve kolay erisim saglamak igin popiler bir ¢ozim
olarak ortaya cikmistir (Elekwachi vd., 2022). Orgiitlerde isgiiciinde dijital yeteneklerin ne kadar gii¢li oldugunu ve 6nem arz
ettigini anlamak, bu konudaki agiklari belirleyip, kapatabilmek igin ¢alisanlara yardim etmek gerekmektedir. Bu durum galisanlarin
orgut icerisindeki Gretkenlikleri, performanslari, is doyumlari kadar yasam doyumlari icin de 6nem tasimaktadir. Gérev yaptiklari
orgutte, islerini farkli sekillerde yapabilmeleri igin yeni teknoloji imkanlarinin sunulmasi da kendilerini giivende hissetmelerini
saglayacaktir. Gelismis dijital yeteneklere sahip calisanlarda zaman igerisinde &zgiiven artisi da gerceklesmektedir. Orgiitler dijital
yeteneklerin gelisimi igin risk almaktan, denemekten ve hata yapmaktan asla gekinmemelidirler. islerini teknoloji ile nasil bir araya
getirebileceklerini disiinmekte ve boylece hizli sonuglar elde etmekte olan orgiitlerde girisimcilik anlayisi yiksek,
sorumluluklarinin 6tesinde gorev bilincine sahip ¢alisanlar bulunmaktadir (Shin vd., 2023, s. 23). Deger yaratmayan, is ile ilgili
sirecleri yalinlastirmayan orgitler, ilerleyen asamalarda teknolojideki degisimlere ayak uyduramamakta, rekabet avantaji elde
edememektedirler. Dolayisiyla olasi durumlarin yasanmamasi adina dijital teknoloji ve dijital yetenekleri blinyelerine katmalari ve
bunlari da karar alma siireclerine dahil etmeleri gerekmektedir (Proksch vd., 2021, s. 16).

Ozellikle Covid-19 salgini déneminde calisanlar ani bir sekilde uzaktan galismaya gecmis, nerede ve nasil galistiklari hususunda
degisiklige ugramislardir. Bu durum da bireylerin ilk defa sanal iletisimi benimsemelerine vesile olmus, ¢alisma arkadaslariyla kar
saglayici ve yapici bir sekilde galisabilmeleriigin isbirlik¢i araglarin ne denli 6nem arz ettigini deneyimlemislerdir. Zamanla ise alma,
o0grenme, performans degerlendirme ve insan kaynaklari yonetimi icin de dijital is birligine dayanan calisma teknikleri
benimsenmeye baslamistir. is gdérenlerin dijital yeteneklerini arttirabilmek icin bir diger yol onlara yaratici yeteneklerini
sunabilmeleri icin 6zglrlik tanimaktir. Bu sayede is birimleri arasinda bulunan bagimhliklar ortadan kalkmakta, is gérenin 6z
sorumlulugunda artis gerceklesmekte, iletisim siiregleri kolaylasmakta, banka igi uyum gelisim kazanmaktadir. is gérenlerin tesvik
edilmesi, yeterli kaynaklarin temin edilmesi ve gerektiginde karar yetkisinin taninmasi, fikirlerini gerceklestirebilmeleri ve bu
fikirlerden sorumlu olmalarini saglayacaktir (Rahmat vd., 2021, s. 2023). Bu sebeple calisanlari gelisimlerini 6zendirmek adina bir
projeye liderlik etme imkani taninmasi, bankanin farkli departmanlarinda gorev verilerek yeni bilgiler kazanma sansi saglanmasi
gerekmektedir.

Bankalarda dijitallesme musteri ile daha hizli iletisim kurmak, daha verimli calismak ve daha yaratici olmak icin sinirsiz olanaklar
sunmaktadir. Denenmis yolu terk etmekten ¢ekinmeyen, musterilerin taleplerine en iyi Uriinlerle cevap veren, ileri goruslu ve
yaratici ¢alisanlar orgutlerin dijital déntsim siirecini 6nemli olciide hizlandiran dogru yeteneklerdir. Bu nedenle oérgiitlerde
oncelikle kati yapilarin ortadan kaldirilmasi, dnceden sinirlari keskin sekilde gizilmis alanlarin birlestirilmesi, gerektiginde misteri
temas noktalarinin giiclendirilerek, analiz edilmesi gerekmektedir (Heredia vd., 2022, s. 113). Orgiitlerde calisanlarin dijital
yeteneklerinin arttiriimasi ve dijital yetenege sahip ¢alisanin ise alinabilmesi igin bu kavramin g¢ekici kilinmasi adina, bireylere
yaratici olabilmeleri 6zgilrligla taninmahdir. Devaminda tespit edilen en yetenekli calisanlarin tesvik edilmesi, onlara ihtiyaglari
dogrultusunda kaynaklarin saglanmasi, gerektiginde karar alma yetkisinin verilmesi, fikirlerini gergeklestirebilmeleri icin imkan
taninmasi ve dizenli gelisim firsatlarinin sunulmasi ¢alisanlardan en iyi sekilde faydalanilmasina yardimci olacaktir. Bankalar igin
yetenekli Z kusagina ait nifusu kendine cekebilmek de oldukg¢a 6nemlidir. Geng calisma adaylari icin bankacilik kariyerine
yonelmek, eskisi kadar cazip olmadig icin yetenekli bireyler baska is kollarina yénelmektedir. Bu durum bankacilik sektériinde
yetenek arzinin oldukga azalmasina, is stirekliligi ve finansal risklerin olusmasina sebep olmaktadir. Dolayisiyla bankalarin cocukluk
doneminden beri dijital cihazlara kolaylikla ulasan ve onlari kullanan geng bireyleri kazanabilmek icin kliselerini yikarak, radikal
ilerlemeler kaydetmeleri gerekmektedir (Zeike vd., 2019). Bu nedenle bankalarin geng bireylerin yeteneklerine heyecan veren yeni
¢ag isi sunabileceklerinden ve kariyer hareketliliklerini gercek zamanli gelisim diyaloglarina dahil edip etmediklerinden haberdar
olmalari da 6nem arz etmektedir. Dijital donlisim siirecinden gecen ve hizla gelisim kaydeden bankacilik sektoriiniin 6zellikle Z
kusagindaki geng bireylere sunacagi imkanlar ve liderlerin bu hususta Ustlenecegi 6nemli gérevler, yetenekli geng bireylerin bakis
actlarinin degisimini ve bankada kariyer yapmanin cazip oldugunu disiinmelerini saglayacaktir.
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2. Literatiir Taramasi

Literatlrde degiskenlerin birlikte incelendigi arastirma 6rnegine rastlaniimamistir. Degiskenlerin en ¢ok iliskilendirildigi baska
degiskenler ile iliskileri de bu arastirmada g6z 6niinde bulundurulmustur.

Dijital liderlik ile literatiirde en cok iliskilendirilen degiskenler arasinda dijital isyeri, orgltsel performans, dijital is birligi, dijital
beceri, teknolojik beceri, inovasyon performansi, yenilik¢i davranis egilimleri, calisan performansi, dijital donlisiim yer almaktadir.
Dijital liderligin calisanlarin dijital yetenekleri lzerindeki etkisini Giiney Kore’de bulunan bir firmanin 149 calisaniyla yaptigi
arastirmayla Shin vd. (2023) ele almistir. Arastirma kapsaminda yapilan analizlerin sonucunda dijital liderligin ¢alisanlarin dijital
yetenekleri Gzerinde anlamli ve olumlu etkisinin oldugu gorilmuistir. Chatterjee vd. (2023) tarafindan farkh 6rgiitlerde calisan 335
is gorenle yapilan arastirmada dijital isyeri, dijital liderlik ve orgitsel performans iliskisi ele alinmistir. Yapilan analizlerle dijital
isyerinin orgitsel performans lGzerinde anlamli ve olumlu etkisinin oldugu goériilmis, bu etkiye de dijital liderligin moderator etkisi
yaptigi belirlenmistir. Dijital is birligi, dijital basari ve dijital liderlik iliskisini Endonezya’da bulunan 32 firmanin 824 ofis ¢alisaniyla
gerceklestiren Saputra vd. (2021) dijital liderligin ve dijital is birliginin isyerinde dijital basariyi ylikselttigi sonucuna ulasmistir.
Karakose vd. (2021) tarafindan 89 6gretmenle yapilan arastirmada 6gretmenlerin okul midurlerinin dijital liderlige ve teknolojik
yeteneklere bakis agilari ele alinmistir. Covid-19 dénemi tzerinden degerlendirilen bu arastirmada okul mudirlerinin dijital liderlik
becerilerinin teknoloji kullanimi, yonetim becerileri ve bireysel beceriler olmak iizere g baslik altinda toplandigi gériulmustar.
Okullarda dijital dontisim gergeklesmesi icin mudurlerin dijital liderlik becerilerini ve dijital 6grenme kultlrinid ortaya koymalari
gerektigi belirlenmistir. Benitez vd. (2022) bir firmanin 117 ¢alisaniyla yaptiklari arastirmada dijital liderligin firmanin inovasyon
kapasitesini arttirdigini, bu iliskide dijitallestirme platformu yeteneginin araci role sahip oldugunu belirlemistir. Erhan vd. (2022)
Tirkiye’de bulunan tekstil endistrisi firmalarinin 320 yoneticisiyle gergeklestirdigi arastirmada dijital liderligin inovatif davranigi
arttirdigi gorilmustir. Salam (2023) tarafindan Lizbon’da bulunan bir firmanin 200 is goreniyle yapilan arastirmada da dijital
liderligin calisanlarin inovatif davranis egilimlerini arttirdigi sonucuna ulasilmistir. AlLfares ve Banikhaled (2022) tarafindan
Kuveyt'te bulunan hastanelerde calisan 277 personelle yapilan arastirmada dijital liderligin ¢alisan performansi (izerindeki etkisi
ele alinmis, yapilan analizlerde dijital liderligin ¢alisanin performansini yikselttigi gérilmistir. Azzam vd. (2022) tarafindan
Misir'da bulunan bir firmanin 300 calisaniyla yapilan arastirmada da dijital liderlik, ¢alisan performansi, 6znel iyi olus, is
motivasyonu ve dijital egitim iligkisini ele alan bir galisma hazirlamistir. Yapilan analizler, dijital liderlik, dijital egitim, 6znel iyi olus
degiskenlerinin ¢alisan performansini ve is motivasyonunu arttirdigini belirtmektedir. Promsri (2019) ise 64 firma yoneticisiyle
yaptigl arastirmada basarili bir dijital dontsiim igin 6rgutlerin dijital liderlere ihtiyaci oldugu sonucuna ulagmigtir. Hanandeh vd.
(2023) Amman Belediyesi’'nde galisan 1008 Ust diizey yoneticiyle dijital déntsim, dijital liderlik, girisimci motivasyon, is sireci
performansi iliskisini ele alan bir arastirma hazirlamis, dijital liderlik, dijital dontsiim ve girisimci motivasyon degiskenlerinin
calisanlarin is sireci performanslari Gzerinde olumlu ve anlamli etkilerinin oldugu sonucuna ulasmistir. Yusuf vd. (2023)
calismasinda da 765 kamu calisaniyla dijital liderlik, dijital dénlisim ve is performanslarini ele alan bir ¢alisma hazirlamistir.
Arastirma analizlerinin sonucunda dijital liderligin ve dijital dontsimiin galisanlarin is performanslarini anlaml ve olumlu yénde
etkiledigi gorilmustir.

Literatlrde kapsayici liderligin calisanlarin dijital yetenekleri ile iliskisini inceleyen arastirma érnegi bulunmamaktadir. Calisanlarin
dijital yetenekleri ile iliskilendirilen ve kapsayici liderligin en c¢ok iliskilendirildigi degiskenler arasinda calisanin inovatif davranis
egilimleri, calisanin psikolojik dayanikliligi, destekleyici 6rgit iklimi, psikolojik gliclendirme, calisan yaraticiligl, isten ayrilma niyeti,
yesil inovasyon, psikolojik sermaye, calisan bagliligi, is performansi, isten ayrilma niyeti gibi degiskenler yer almaktadir. Krajnovic
vd. (2023) tarafindan 36 banka calisaniyla hazirlanan arastirmada kapsayici liderligin inovatif davranis egilimlerini arttirdig
sonucuna ulasilmistir. Xintian vd. (2023) 220 firma calisaniyla hazirladiklari arastirmada kapsayici liderligin calisanlarin psikolojik
dayanikliliklarini arttirdigini ve destekleyici bir 6rgiit iklimi olusmasina vesile olduklarini ifade etmistir. Muhammed vd. (2021)
Hayber-Pantunhva eyaletinde kamu sektoriinde calisan 276 kisiyle gerceklestirdigi arastirmada kapsayici liderligin kamu
personelinin psikolojik dayanikliigini arttirdigini belirtmis, bu iliskide psikolojik gliglendirmenin araci role sahip oldugunu ifade
etmistir. Fang vd. (2019) arastirmasinda da kapsayici liderligin calisanlarin inovatif davranislarini arttirdigini belirtmis, bu iliskide
psikolojik sermayenin araci role sahip oldugunu ifade etmistir. Aslan (2019) Gaziantep ilindeki hal firmalarinda ¢alisan 348
personelle kapsayici liderligi, inovatif davranis, orgiitsel destek iliskisini inceleyen bir arastirma hazirlamis, arastirmanin sonucunda
kapsayici liderligin inovatif davranis izerindeki etkisinde orgitsel destek algisinin kismi aracilik roliniin oldugunu belirlemistir.
Shah vd. (2021) Pakistan’da bulunan bankalarda calisan bireylerden topladigi 533 anketle kapsayici liderlik ve galisan yaraticiligi
iliskisini ele alan bir calisma hazirlamistir. Yapilan analizler kapsayici liderligin galisan yaraticiligini arttirdigini belirtmektedir. Zhao
vd. (2022) ise Cin’de bulunan farkli sektorlerde 32 firmanin 788 g¢alisaniyla hazirladig arastirmada kapsayici liderligin ve psikolojik
guvenligin ¢alisanlarin yaraticiliklarini arttirdigini belirtmistir. Vakira vd. (2023) 247 konaklama isletmesiyle ¢alisaniyla kapsayici
liderlik, calisan bagliligi, psikolojik glivenlik iliskisini ele alan bir ¢calisma hazirlamis, kapsayici liderligin calisan bagliligini arttirdigini
ve bu iliskide psikolojik glivenligin araci etkiye sahip oldugunu belirlemistir. Gul (2021) 136 saglik personeli ve 350 akademik
personelle iki farkli 6rneklem tzerinden kapsayici liderlik, is performansi ve psikolojik gtivenlik iliskisini ele alan bir arastirma
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hazirlamistir. Arastirmanin sonucunda kapsayici liderligin is performansi ve psikolojik glivenlik Gizerinde olumlu ve anlamli etkisinin
oldugu gorilmistir. Yasin vd. (2023) Pakistan’da bulunan bankalarda galisan 322 gise gorevlisiyle kapsayici liderlik, isten ayrilma
niyeti, takipci-lider hedef uyumu ve 6rgiitsel baghhk iliskisini inceleyen bir calisma hazirlamis, kapsayici liderligin takipgi-lider hedef
uyumu, orgitsel baghlik Gizerinde olumlu anlamli, isten ayrilma niyeti lizerinde negatif ve anlamli etkisinin oldugunu belirlemistir.
Kapsayici liderlik kavraminin literatiirde calisan sesliligi degiskeniyle de cok sayida iliskilendirildigi gorilmektedir. Younas vd. (2023)
ingiltere’de bulunan bir kargo firmasinin 252 personeliyle kapsayici liderlik, calisan sesliligi, psikolojik giiclendirme iliskisini ele alan
bir calisma hazirlamistir. Arastirmanin sonucunda kapsayici liderligin ¢alisan sesliligini arttirdigi, bu iliskide psikolojik
giclendirmenin aracilik etkisinin oldugu gorilmistir. Alang vd. (2022) ise Vietnam’da kamu sekt6rii galisanlari arasinda hazirladigi
arastirmada kapsayici liderligin ¢alisan sesliligini arttirdigi tespit etmistir.

Dijital yetenek kavrami ile benzer nitelikte literattirde dijital basarilar, dijital okuryazarlik kavramlari yer almaktadir. Bu kavramlarin
dijital liderlik ve kapsayici liderlik ile iliskilendirildigi arastirma o6rneklerinde ilki Saputra vd. (2021) tarafindan Endonezya’da
bulunan 32 firmanin 824 galisaniyla gergeklestirilmistir. Saputra vd. (2021) arastirmasinda dijital basari ve dijital liderlik iliskisini
ele almus, dijital liderlerin 6rgltlerde dijital basarilari arttirdigi sonucuna ulasmistir. Abidin (2023) Tangerang sehrinde bulunan bir
firmada calisan 160 yoneticiyle dijital liderlik, dijital is birligi ve dijital basari iliskisini ele alan bir galisma hazirlamis, dijital liderligin
ve dijital is birliginin is gorenlerin dijital basarilarini arttirdigl sonucuna ulasmistir. Khoeroni vd. (2022) dijital liderlik ve dijital
yetkinlik iligkisini ele aldigi arastirmada, dijital liderlerin ¢alisanlarin dijital yetkinliklerini arttirdigi sonucuna ulagmistir. Sasmoko
vd. (2019) Endonezya’da bulunan bir telekominikasyon firmasinin 88 galisaniyla dijital liderlik ve inovasyon kapasitelerini ele alan
bir calisma hazirlamis, dijital liderlerin 6rgit igerisinde calisanlarin inovasyon kapasitelerini arttirdigi sonucuna ulasmistir. Borah
vd. (2022) bir imalar firmasinin 549 calisaniyla hazirladiklari arastirmada benzer sekilde dijital liderlerin galisanlarin inovasyon
kapasitelerini arttirdigini belirlemistir.

3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Arastirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmanin amaci tim takim arkadaslarina deger veren, farkh 6zelliklere sahip olan ¢alisanlarin bu 6zelliklerine saygi duyan,
degisik bakis agilarini destekleyen, yeni fikirlerden beslenebilen, degerlendirmelerini dnyargisiz bir sekilde gerceklestiren kapsayici
liderin ve internet ¢agindaki hizli gelismeler karsisinda daima glincel kalan, rakipleri ve yenilikleri stirekli takip eden dijital liderin
banka calisanlarinin dijital yetenekleri tizerindeki etkilerini belirlemektir. Orgiitlerde calisanlar ve yénetim arasi iliskiler ele
alindiginda sosyal mibadele olgusu 6n plana ¢ikmaktadir. Taraflar arasi bir seylerin alinmasi ve karsiliginda bir seyin verilmesi
olarak tanimlanan miibadele, sunan ve sunulan kisilerin varligi ve de etkilesimi ile gerceklesmektedir. Sosyal miibadele kuramina
gore bireylerin karsilikl davranislari 6dal beklentisi ile glidiilendigi icin, calisanlar ile yénetim arasinda fayda-maliyet hesabi
yapilmakta ve bu hususa gore davranislar netlesmektedir. Dolayisiyla 6rgit calisanlari sergileyecekleri pozitif davraniglara yani
maliyete karsilik kendilerine bazi getiriler yani faydalar elde etmek isteyeceklerdir (Yildiz, 2017, s. 109). Bu teori lider ve
takipgilerinin karsilikli beklentileri igerisindeki davranislarini agiklamada yardimci olmakta, liderlerin mevcut pozisyonlari sebebiyle
orgut ve takipcileriyle etkilesim halinde bulunma zorunluluguna dikkat ¢cekerek, olusan iletisimin yonini tayin etmektedir. Shin
vd. (2023) arastirmasinda dijital liderlik ve c¢alisanlarin dijital yetenekleri arasindaki iliskiyi Ust kademe teorisi ile
iliskilendirmektedir. Hambrick ve Mason'un {st kademe teorisine gore dijital liderlik arastirmalari, daha kapsamli liderlik
¢alismalarinin bir alt kimesi olarak goriilmektedir. Dijital lider, bir 6rgitiin rekabet gliclini artirmak igin planlamalarini yapmaktan,
bu planlari ylritmekten, 6rgiti degisime yoneltmekten sorumlu tutulmaktadir. Bu nedenle dijital liderler, takipgilerinin dijital
yeteneklerini gelistirmeye ve dolayisiyla érgitsel performansi artirmaya yonelmektedirler. Lider olmak icin resmi bir pozisyona
sahip olmak veya yonetici olmak sart degildir. Bu perspektiften bakildiginda, dijital liderlerin 6rgltsel egitim ve 6grenme yoluyla
calisanlarin dijital yeteneklerini gelistirdigi 6ngoriilmektedir. Sonug olarak, dijital becerilere sahip calisanlar daha iyi performans
saglamakta ve strdurilebilir 6rgitler elde etmek igin tim 6rgut Uyeleriyle birlikte calismaktadirlar (Shin, 2023). Ayrica dijital liderlik
ve calisanlarin dijital yetenekleri iliskisinin kaynak tabanli gériis teorisine de dayandigi ifade edilebilir. Orgiitler, bilgi teknolojileri
kapasitesinin yani sira inovasyon yetenegi gibi dinamik yetenekleri gelistirerek, g¢alisanlarinin yeteneklerini, yaraticiliklarini ve
performanslarini gelistirmelerine olanak saglayabilir. Dijital kiltlr terimi, internet ve teknolojinin in. Toplumda nasil
davrandigimizi, disiindigimizi ve iletisim kurdugumuzu ifade eder. Bunun arkasinda yatan sebep, c¢alisanlarin dijital
yeteneklerinin ve dijital organizasyon kiltirtiniin strdurilebilir dijital ortamlardaki rolinid bulmaktir (Chatterjee vd., 2023).
Dijitallesmenin nihai hedefi yalnizca operasyonel maliyetleri azaltmak degil, ayni zamanda bireyler, sirketler ve toplumlar igin is
degerini artirmaktir. Dijitallesme, islerin yapilmasinin yani sira misteriye olaganistii bir deneyim sunmanin yeni sirecidir. Bir
liderin bilgi toplulugunun dénisimiine katkisi ve teknolojideki uzmanhgi dijital liderlik yetenegini tanimlamaktadir. Dijital liderlerin
yeni gelismelere ayak uydurma ve bilgiye karsi gergek bir merak duyma yiikimlGlGgii vardir. Orgiit ici bilgi bosluklarini tespit edip,
doldurabilmek de dijital lider igin olduk¢a 6nemlidir. Lider-Uye etkilesimi teorisi (LMX), bir lider ile asti arasindaki sosyal degisim
iliskisini ifade etmektedir. Liderlerin astlariyla farkh kalitede iliskiler gelistirdikleri ve bu iliskilerin kalitesinin, (6rnegin is
performansi, is tatmini, is gorevlerinde yenilik ve 6rgitsel baghlk gibi) astlarin isleriyle ilgili sonuglari etkileyebilecegi ileri
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surdlmektedir (Wayne vd., 1997). Sosyal mibadele teorisi, Ust kademe teorisi, lider-lye etkilesimi teorisi kapsaminda olusturulan
arastirma hipotezleri asagida sunulmustur;

H;: Dijital liderligin ¢alisanlarin dijital yetenekleri Gizerinde anlamli ve olumlu etkisi vardir.
H,: Kapsayici liderligin ¢alisanlarin dijital yetenekleri Gizerinde anlamli ve olumlu etkisi vardir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Kapsayici Liderlik

Calisanlarin
Dijital
Yetenekleri

Dijital Liderlik

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Balikesir ilinde ve ilcelerinde calisan 1830 banka personeli olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini
Bandirma ilgesinde ve Balikesir il merkezinde bulunan bankalardan segilen 507 personel olusturmaktadir. Veriler anket teknigi ile
elde edilmistir. Orneklem seciminde ana kiitle icerisinden segilen &rnek kesiminin arastirmacilarin yargilari dogrultusunda
belirledigi tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemi seklinde ifade edilen kolayda érnekleme tekniginden yararlanilacakti (Hasiloglu
vd., 2015, s. 20). Arastirmanin 6rneklem sayisinin evren sayisi ile uyumunu gosteren hesaplama asagida verilmistir (Gurbiz ve
Sahin, 2017).

384,16 1.96%x 0.52
n=—7g76 = ng = o005z = 384,1
1830

3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmanin verileri anket formu araciligi ile elde edilmistir. Demografik sorularin haricinde, Ug 6lgekte galisanlarin ifadelere
katilim seviyeleri (1=Kesinlikle Katilmiyorum ..... 5=Kesinlikle Katiliyorum) seklindeki 5’li likert skalasi ile 6l¢tilmustiir. Anket
formunda demografik sorular hari¢ toplam 16 ifade bulunmaktadir. Kapsayici liderligin 6l¢giimi icin 2010 yihinda Carmeli vd.
tarafindan gelistirilen, Strlci ve Maslakgl (2021) tarafindan Tirkge’ye cevrilen 9 ifade 6lgcek kullanilmistir. Calisanlarin dijital
yeteneklerinin 6lglimi igin Proksch vd. (2021) tarafindan gelistirilen, Shin vd. (2023) ¢alismasinda da kullanilan 5 ifade 6l¢ekten
faydalanilmistir. Bu 6lgegin ifadelerinin gevirisi arastirmanin yazarlari tarafindan gercgeklestirilmistir. Dijital liderligin 6l¢liim igin,
Ulutas ve Arslan tarafindan (2017) gelistirilen 6 ifade 6lgek kullanilmistir. Olceklerde ters ifade bulunmamaktadir. Katiimcilarin
demografik bilgilerinin tespiti icin medeni durum, yas ve egitim bilgileri sorulari yoneltilmistir. Arastirma anketlerinin
toplanabilmesi icin Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan 2023-8 toplanti nolu, 03/10/2023
tarihli etik kurul onayi alinmistir.

3.4. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Tablo 1’'de dijital liderlik, kapsayici liderlik ve galisanlarin dijital yetenekleri degiskenleri igin Cronbach’s Alfa degerleri sunulmustur.
Tablo 1: Guvenilirlik Analizi Degerleri

Cronbach’s Alfa Orneklem Sayisi
Dijital Liderlik 0,848 507
Kapsayici Liderlik 0,902 507
Calisanlarin Dijital Yetenekleri 0,798 507

Tablo 1'de verilen Cronbach’s Alfa degerleri 0,70’ten blyuk oldugu 6lgeklerin glvenilir oldugu kabul edilmektedir (Glrbiz ve Sahin,
2017).
Tablo 2: Dijital Liderlik Olcegine Ait KFA Degerleri

1
DL2 0,805
DL5 0,769
DL6 0,764
DL4 0,739
DL1 0,726
DL3 0,721

KMO Degeri= 0,880

Ki Kare Degeri= 1068.887

Df=15

Sig.=,000

Toplam Aciklanan Varyans= 56,909
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Tablo 2’de dijital liderlik 6lgegi icin yapilan KFA sonucuna goére tek faktorll bir sonug elde edilmis, faktorlerin toplam varyansin
%57’sini agikladig belirlenmistir.

Tablo 3: Kapsayici Liderlik Olgegine Ait KFA Degerleri

1
KL1 0,797
KL6 0,757
KLa 0,755
KL5 0,752
KL9 0,748
KL3 0,740
KL7 0,739
KL8 0,735
KL2 0,722

KMO Degeri= 0,936

Ki Kare Degeri= 2089,725

Df=36

Sig.=,000

Toplam Aciklanan Varyans= 56,195

Tablo 3’te kapsayici liderlik 6lgegi icin yapilan KFA sonucuna goére tek faktorli bir sonug elde edilmis, faktorlerin toplam varyansin
%56’sin1 agikladig belirlenmistir.

Tablo 4: Calisanlarin Dijital Yetenekleri Olcegine Ait KFA Degerleri

1
cDY4 0,763
cDY2 0,742
¢DY1 0,740
CDY3 0,738
¢DY5 0,737

KMO Degeri= 0,825

Ki Kare Degeri= 671,621

Df= 10

Sig.=,000

Toplam Aciklanan Varyans= 55,372

Tablo 4’te calisanlarin dijital yetenekleri 6lgegi icin yapilan KFA sonucuna gore tek faktorla bir sonug elde edilmis, faktorlerin
toplam varyansin %55’ini agikladig belirlenmistir.

4. Bulgular
4.1. Demografik Bulgular
Arastirmaya iliskin demografik bulgular Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5: Demografik Degerler

Degisken Diizey N %
- Kadin 253 49,9
Cinsiyet
Erkek 254 50,1
21-24 13 2,6
25-28 64 12,6
Yas 29-32 113 22,3
33-36 201 39,6
37 ve lzeri 116 22,9
On Lisans 25 4,9
Lisans 266 52,5
Egitim Durumu Yiksek Lisans 174 34,3
Doktora 42 8,3
. Evli 317 62,5
Medeni Durum Bekar 197 375
Toplam 507 100,0

Tablo 5’'te arastirmaya katilan banka personellerine ait demografik bulgular verilmistir. Arastirmaya 253 kadin (%49,9) ve 254 erkek
(%50,1) personelin katildigi gériilmustir. Katihmcilardan 317 kisinin evli (%62,5) ve 190 kisinin bekar (%37,5) oldugu, anketi
cevaplayan kisilerin yas araliginin cogunlukla 201 kisi ile (%39,6) 33-36 yas araliginda seyrettigi belirlenmistir. Ayrica ankete katilan
banka galisanlarinin egitim durumlarinin gogunlukla 266 kisi ile (%52,5) lisans mezunu olduklari belirlenmistir.
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4.2. Normallik Testi

Carpikhik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda yer almasi verilerinin normal dagilim gosterdigi ve parametrik analizlerin
uygulanabilecegini belirtmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Dijital liderlik, kapsayici liderlik ve ¢alisanlarin dijital yetenekleri
Olceklerine iliskin basiklk ve ¢arpiklik degerleri Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Basiklik Carpikhk
Kapsayici Liderlik -,458 -,921
Dijital Liderlik -,587 -1,009
Caliganlarin Dijital Yetenekleri -,551 -,980

Tablo 6’da verilen basiklik ve garpiklik degerleri -1,5 ile +1,5 arasinda yer almakta ve normal dagilim géstermektedir.
4.3. Korelasyon Analizi

Dijital liderlik, kapsayici liderlik ve ¢alisanlarin dijital yetenekleri arasindaki korelasyon tablo 7'de sunulmustur.

Tablo 7: Korelasyon Analizi Degerleri

DL KL cDY
DL 1
KL 0,786** 1
CcDY 0,741** 0,782** 1

Not: N= 507, **p < 0,01

Tablo 7’de verilen korelasyon analizi sonuglarina gore dijital liderlikle kapsayici liderlik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski (r(507):
0,786, p<0.05), dijital liderlikle ¢alisanlarin dijital yetenekleri arasinda pozitif ve anlaml bir iliski (r(507): 0,741, p<0.05), kapsayici
liderlikle galisanlarin dijital yetenekleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliski (r(507): 0,782, p<0.05) oldugu belirlenmistir.

4.4. Dijital Liderlik ve Kapsayici Liderligin Calisanlarin Dijital Yetenekleri Uzerindeki Etkisi

Dijital liderligin ve kapsayici liderligin ¢alisanlarin dijital yetenekleri lizerindeki etkisini belirten ¢oklu regresyon analizi sonuglari
Tablo 8 de sunulmustur.

Tablo 8: Regresyon Analizi Degerleri

Bagimh Degisken

146
Calisanlarin Dijital B Standart B t p Tolerans VIF I
. Hata
Yetenekleri
(Sabit) ,459
1. Dijital Liderlik ,325 ,041 ,333 7,848 ,000 ,383 2,612
2. Kapsayici Liderlik ,511 ,0 ,521 12,283 ,000 ,383 2,612
Diizeltilmis R*=,653 | R*=,654 F-475,343 | Tahmini Std. Hata=,54320 | Anova(Anlamlilik)=,000

Tablo 8'de verilen regresyon analizinin sonucuna gore dijital liderligin ¢alisanlarin dijital yetenekleri tGzerinde anlaml ve olumlu
(B=,325, p<0,001) etkisinin oldugu gorulmustir. Elde edilen bu sonuca gére “Hi: Dijital liderligin ¢alisanlarin dijital yetenekleri
Uzerinde anlamli ve olumlu etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Kapsayici liderligin de ¢alisanlarin dijital yetenekleri tGzerinde
anlamh ve olumlu (B= ,511, p<0,001) etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu sonug ile “H,: Kapsayici liderligin calisanlarin dijital
yetenekleri Gzerinde anlamli ve olumlu etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir. R?> degeri incelendiginde bagimh degisken
¢alisanlarin dijital yeteneklerindeki degisimin %65’inin bagimsiz degiskenler (dijital liderlik, kapsayici liderlik) tarafindan agiklandigi
séylenebilir. VIF degerleri 10’dan kiiciik oldugu icin (2,612) ve Tolerans degerleri (1-R?) degerinden (1-0,654=0,346) biiyik oldugu
icin coklu es dogrusallik probleminin olmadigi gériilmektedir (Topal vd., 2010, s. 56).

Sonug

Arastirma kapsaminda yapilan ¢oklu regresyon analizinin sonucunda dijital liderligin calisanlarin dijital yetenekleri Gizerinde anlamli
ve olumlu etkisinin oldugu belirlenmis ve H; hipotezi kabul edilmistir. Elde edilen bu sonug, Shin vd. (2023) tarafindan Giiney
Kore’de bulunan bir firmanin 149 calisaniyla yapilan arastirmanin sonucu ile benzer niteliktedir. Literatiirde dijital liderlik ve
¢alisanlarin dijital yetenekleri iliskisini ele alan bir diger ¢alisma 6rnegi bulunmamaktadir. Bu kapsamda arastirmamizin gelecekteki
arastirmalar icin yol gosterici nitelikte olacagi umulmaktadir. Dijital liderlik degiskeni literatlirde calisanlarin dijital yetenekleri
degiskeni yerine dijital donusum, ¢alisan performansi, calisan kapasitesi gibi benzer degiskenlerle de ele alinmistir. Hanandeh vd.
(2023) tarafindan yapilan arastirmada dijital liderlerin orgitlerde dijital dontsiim stirecini hizlandirdigi belirlenmistir. Turyadi vd.
(2023) galismasinda dijital liderin orgit ¢alisanlarinin performanslarini arttirdigi gérilmustir. Zam vd. (2023) tarafindan yapilan
arastirmanin sonucunda da dijital liderlerin g¢alisan performansini anlamli ve olumlu olarak etkiledigi belirlenmistir. Daniyanti vd.
(2023) Hindistan’in Madura sehrinde bulunan medikal estetik merkezinin 65 calisaniyla yaptigi arastirmada da dijital liderligin
calisan performansi artisi icin 6nemli oldugunu belirtmistir. Mollah vd. (2023) Gliney Kore’de bulunan bir firmanin 173 galisaniyla
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yaptigl arastirmada dijital liderlerin ¢alisanlarin inovasyon teknolojileri yetenegini arttirdigini belirlemistir. Regresyon analizinin bir
diger sonucuna gore kapsayici liderligin galisanlarin dijital yetenekleri tizerinde anlamli ve olumlu etkisinin oldugu belirlenmis ve
H, hipotezi kabul olmustur. Literatlrde kapsayici liderlik ve ¢alisanlarin dijital yetenekleri iliskisini ele alan bir arastirma 6rnegi
bulunmamaktadir. Ancak kapsayici liderlik kavrami genellikle inovasyon kapasitesi, ¢alisan baghhgi, yenilik¢i davranis gibi
degiskenlerle birlikte incelenmektedir. Vladic vd. (2021) tarafindan Ust dlizey yoneticiler ile yapilan arastirmada kapsayici liderligin
orglitiin inovasyon kapasitesini ve galisanin bagliigini arttirdigi goérilmastir. Stiriict vd. (2023) tarafindan Ankara’da bulunan bir
telekomuinikasyon firmasinda calisan 459 personelle yapilan calismada da kapsayici liderligin calisanlarin inovatif davranis
egilimlerini ve lider Uye etkilesimlerini arttirdigi gorilmustir. Emmanuel (2020) tarafindan Pakistan’da bulunan bir bankanin 281
personeliyle yapilan arastirmada da kapsayici liderligin galisanlarin yenilik¢i davranis egilimlerini arttirdigi belirlenmistir. Zhang vd.
(2023) ise kapsayici liderlik ve c¢alisanlarin inovatif davranislari arasindaki iliskiyi ele almis, 6rgit ici farkliliklara deger veren,
calisanlarin orgut icerisindeki aidiyet algilarini kolaylastiran kapsayici liderlerin inovatif davranis egilimlerine de olumlu etkiler
sagladigini belirtmistir.

Yapilan regresyon analizinden hareketle s6z konusu 6rneklemi olusturan bankalarda kapsayici liderlerin dijital liderlerden daha
fazla calisanlarin dijital yetenekleri izerinde etkisinin oldugu gérilmektedir. Orneklem kapsamindaki banka subelerinde, kendi
onyargi ve tercihlerinin bilincinde olan, farkli yeteneklerden ve tecriibelerden faydalanan hem kurumsal hem de bireysel hedeflere
birlikte odaklanan kapsayici liderligin dijital liderlikten daha 6n planda oldugu gériilmektedir. Ancak orglitlerde is siireglerinin daha
organize ve daha hizli hale gelebilmesi icin, teknolojinin yarattigi kolayliklardan yararlanabilmek icin bu siregleri en iyi sekilde
yluritebilecek dijital liderin destegine de ihtiya¢ bulunmaktadir. Dijital liderler, kendilerini her zaman gelistirmeye meyilli ve
gelisimlerini de galisanlarina aktarmaya istekli bireylerdir. Bu iki unsurun birlikte hareket etmesi bankalarda 6nem arz etmektedir.
Cunku dijital liderler bankalar arasi yasanan ve dijital donlisim ile kendini gosteren rekabet ortaminda olmazsa olmaz olarak
gorilmektedir. Dijital liderler, gevikligin, acikhgin ve yenilikgiligin hakim oldugu bir 6rgit ortami igin en az geleneksel liderlik ve
kapsayici liderlik kadar 6nem arz etmektedir. Dijital yetkinliklerini slirekli genisleten dijital liderler hem calisanlarinin giivenini
kazanmaya hem de tiim orgiitin dijital degisim girisimlerini ileriye tasimaya gayret gostermektedirler. Bu nedenle bankalarda
calisanlarinin fikirlerine saygi duyan kapsayici liderler kadar onlari ileriye tasimaya yardimci olacak dijital liderlere de ihtiyag
duyulmaktadir. Dolayisiyla dijital liderligin 6rneklem kapsamindaki bankalarda yayginlasmasi icin bu liderleri kazanmak adina bazi
girisimlerin faaliyete gecirilmesi gerekmektedir. Bu hususta oOrgitte dijital liderligin kazanilmasi ve orgiitsel performansin
arttinlmasi igin egitim 6n planda tutulmalidir. Dijital donlisiime y6n vermesi beklenen dijital liderlerin gelisimi icin, gorev yaptiklari
orgutle birlikte ¢coziim Uretip, yeni teknolojilere hakim olmalari gerekmektedir. Dijital donisiim slirecinde ¢6ziim sunabilecek bilgi
teknolojileri uzmaninin, teknolojinin yani sira 6rgiitiin operasyonlari hakkinda da bilgi sahibi olmasi gerekmektedir. Siirekli ve hizli
degisim gosteren dinyanin dijital liderlerinin vizyoner olmasi, takim arkadaslarina biyuk fikirleri hayal edebilmeleri icin firsat
sunmalari, dolayisiyla teknolojiyi ve isin 6ziini birlestirebilmeleri gerekmektedir. Dijital donlisim siirecini yoneten dijital liderlerin,
Orgutli modernize edecek yeni teknolojiler ve yontemlere hakim olmalari beklenmektedir. Bunun yani sira dijital liderlerin 6rgitin
operasyonlarinin isleyisi hakkinda da bilgi sahibi olmasi gerekmektedir. Calisma kosullarinin oldukga gli¢ oldugu, yiiz yize iletisimin
on planda oldugu bankacilik sektériinde personelin dijital liderlik 6zelligini taslyacak bireylerden beklentisi sabirli, sahici, samimi
olmalari, acgik iletisim kurabilmeleri ve gliven ortamina dayal bir isleyisle ilerlemeleridir. Bunun yani sira dijital liderligin 6rgut
icerisinde yayginlasmasi adina dijital araglari iyi kullanmasi, dijital donlisiim slrecine destek vermesi ve ¢alisma yontemlerini de
bu dogrultuda degistirmesi gerekmektedir. Dijital liderler, orgitlerin dijital donilisiim sireglerinde en uygun stratejileri
belirlemekte ve 6rgiitl dijital diinyada basari sansina dogru yaklastirmaktadirlar. Bu nedenle dijital lider olabilmek igin bireylerin
dijital ortamin zorluklarini anlamalari ve bu zorluklari asabilmek igin teknolojiyi en iyi sekilde yonetmeleri gerekmektedir. Dijital
becerilere sahip liderler, g¢alisanlarini yaratici teknikleri benimsemeye tesvik ederek, motivasyonu ve Uretkenligi artirabilirler.
Dijitallesme gergek zamanl olarak 6rgutlere daha hizli iletisim kurmak, daha yaratici olmak ve daha verimli galismak igin sinirsiz
imkanlar sunmaktadir. Bu nedenle 6rgitlerin dijital dontsim siireglerini 6nemli dlgiide hizlandirabilecek dogru yetenekleri ise
almalari 6nem arz etmektedir. Dijital yerlilerin tercih sebebi olabilmek icin glinliik 6rgitsel faaliyetlerin canli tutulmasi, esnek ve
sosyal medya bazl bir 6rgit ortaminin saglanmasi gerekmektedir.

Yeniliklere kolay ve en hizli sekilde uyum saglamak, degisim ile ilgili stregleri yonetebilmek, sonug alarak, ilerleyebilmek, farkli fikir
yapilari arasinda gecis yapabilmek yalnizca dijital liderler icin degil, herkes icin 6nemli yetkinlikler arasinda yerini almistir. Bu
sebeple dijital liderlerden ani durumlara karsi hizli bir sekilde uyum gdéstermeleri, en az olumsuz sonugla bu durumlardan gerekli
neticelere ulagsmalari umulmaktadir. Dijital liderlerin yani sira 6rgitlerin de tiim g¢alisanlari dijital yetenekleri hususunda egitmeleri
ve yeni beceriler kazanabilmeleri icin ilerleyen c¢aglara hazir hale getirmeleri beklenmektedir. Alan yazin incelendiginde dijital
liderlik ve calisanlarin dijital yetenekleri ile ilgili ¢cok kisitl sayida kaynak oldugu goérilmektedir. Bu kavramlari daha iyi
tanimlayabilmek ve arastirma icin ortaya konan kriterlere dayall olarak daha fazla calisma yapilmasi gerekmektedir. Ayrica
degiskenlerin farkh disiplinlerle birlikte incelenmesi hem siireg icerisindeki etki alanlarini saptamak hem de ilerleyen zamanlarda
yapilacak calismalar icin 6nem arz etmektedir. Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin da belirli kisitlari bulunmaktadir.
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Arastirma yalnizca Balikesir il merkezi ve Bandirma ilgesinde bulunan bankalarda ¢alisan personeller arasinda gergeklestirilmistir.
ilerleyen arastirmalarda daha genis 6rneklemde ve farkli sektérlerde tekrarlanmasi literatiire katki saglayacaktir. Ayrica dijital
liderlik kavramint ilerletmek igin gesitli alanlari ele alan daha fazla arastirma yapilmasi 8nemlidir. Ornegin, blockchain teknolojisinin
liderligi nasil etkiledigi analiz edilebilir, dijital liderlik ile iklim degisikligi arasindaki baglanti arastirilabilir ve liderlerde dijital
becerilerin nasil gelistirilebilecegi degerlendirilebilir. Farkl durumlarda dijital liderlik ve kapsayici liderligin daha iyi anlasiimasi icin
yeni metodolojik yaklasimlarin gergeklestiriimesi de énemlidir. Farkh sektorler arasinda yapilacak ¢alismalarin karsilastiriimasi,
kilturel ve baglamsal farkhliklarin ¢alisanlarin dijital yeteneklerini nasil etkiledigine dair degerli bilgiler de sunabilir. Bu oneriler,
icinde bulundugumuz dijital dontisim ¢aginda dijital liderligin bilgisini ve pratik uygulamalarini zenginlestirmeye katki sunacaktir.
Dijital liderlik ve kapsayici liderlik kavramlarinin 6rgitlerin yarari ve galisanlarin dijital yetenekleri izerindeki etkileri kapsaminda
hazirlanan arastirmalarin genisletilmesi anlasilirhga katki saglayacaktir. ilerleyen arastirmalarda dijital liderlik, kapsayici liderlik ve
cahisanlarin dijital yetenekleri kavramlariyla iliskili calismalarin strdirilmesi, bankacilik sektoriinde daha genis 6rneklemde
arastirmanin uygulanmasi, dijitallesme yolunda ilerleyen farkli orgitlerin de o6rneklem olarak segilmesi literatliire katki
saglayacaktir. Dijital liderligin is stireclerine ve ¢alisanlarin dijital yeteneklerine olumlu katkisi olmasina ragmen 6rgitsel literatiirde
dijital liderlik Gzerine yapilan galismalar sinirlidir. Bu nedenle gelecekte dijital liderlik 6zellikleri ve stilleri Gzerine daha fazla
akademik calismaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu baglamda olcilebilir dijital liderlik modellerinin gelistiriimesine yonelik yeni
deneysel ¢alismalar tasarlanmalidir. Dijital liderligin ve kapsayici liderligin 6rgitlerde galisanin dijital yetenekleri i¢in &nemine
dikkat ceken bu arastirmanin da diger arastirmacilara faydal olabilecegi umulmaktadir.

This research article has been licensed with Creative Commons Attribution - Non-Commercial 4.0 International
TATl License. Bu arastirma makalesi, Creative Commons Atif - Gayri Ticari 4.0 Uluslararasi Lisansi ile lisanslanmistir.
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