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Özet 

Amaç: Bu çalışma ile dijital liderliğin yenilikçi iş davranışını oluşturma ve sürdürme 

konusundaki rolü ortaya çıkarılmak istenmiştir. 

Yöntem: Nitel araştırma kapsamında ele alınan bu çalışmanın araştırma deseni 

olgubilimdir. Araştırmanın evreni Ankara’da Bilgi ve İletişim Teknoloji firmalarıdır. 

Örneklemi ise kolayda örneklem ile belirlenmiş 15 uzmandan oluşmaktadır. Elde 

edilen veriler QDA Miner 6 programı kullanılarak içerik analizi ile analiz edilmiştir. 

Bulgular: Bu çalışmada, yöneticilerin dijital liderlik konusundaki yetkinliğine ilişkin 

yenilikçi ve destekleyici olma kodları ortaya çıkarmıştır. Ayrıca, yenilikçi iş davranışını 

harekete geçiren unsurlar arasında en çok fikir yaratma, fikir savunma ve fikrin 
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uygulama olduğu ortaya çıkmıştır. Araştırmanın yenilikçi iş davranışı ve dijital liderlerin 

becerileri ilişkisini gösteren sonucunda yaratıcılık, yeni fikirler dijital beceriler, teknoloji 

kullanımı, çeşitliliği yönetme, yenilikçi bir ekip ve çevre, değişime uyum, risk alma, 

verimlilik, yeniliklere açık olma ve uyum sağlama kodları çıkmıştır. 

Sonuç ve Katkılar: Çalışmanın sonuçlarına göre yöneticilerin dijital liderlik becerilerine 

ilişkin yenilikçi ve destekleyici olma kodları ortaya çıkmıştır. Bununla birlikte, yenilikçi iş 

davranışını tetikleyen faktörler arasında en önemli unsurların fikir yaratma, fikir 

savunma ve fikrin uygulanması olduğunu ortaya koymuştur. Bu araştırma, yenilikçi iş 

davranışı ile dijital liderlerin becerileri arasındaki ilişkiyi göstererek, yaratıcılık, yeni 

fikirlerin geliştirilmesi, dijital yetkinlikler, teknoloji kullanımı, çeşitlilik yönetimi, yenilikçi bir 

ekibin oluşturulması ve destekleyici bir ortam, değişime uyum, risk alma, verimlilik, 

yeniliklere açıklık ve uyum sağlama gibi kodların önemini vurgulamaktadır. Bu 

çalışma nitel araştırma yöntemi kapsamında ele alındığı için dijital liderlik ve yenilikçi 

iş davranışı ile ilgili örgütlerin geleceğe yönelik planları, zorlukları ve fırsatlara 

hazırlamak için önemli öngörüler sağlayabilir ve değişen trendleri anlamada 

rehberlik sunabilir. Bu anlamda bu araştırma ile mevcut kavramların pratiğe nasıl 

yansıdığını göstermede ve liderlerin kendi iş süreçlerini geliştirmelerine ve başarıya 

ulaşma stratejilerini açığa çıkarmada katkı sağlayacağı düşünülebilir. 

Sınırlılıklar: Bu araştırmanın Ankara iliyle sınırlı olması ve belirli bir sektöre ve kültürel 

bağlama odaklanması araştırmanın sınırlılıkları arasında görülebilir. Daha 

genellenebilir sonuçlar için farklı sektör ve illerde çalışmaların yapılması 

önerilmektedir. 

 

Anahtar Kelimeler: Dijital Liderlik, Yenilikçi İş Davranışı, Liderlik 

Jel Kodu: M10, M16, M19 

 

Abstract 

Purpose: This study has aimed to reveal the role of digital leadership in creating and 

maintaining innovative work behavior. 

Methodology: The research was conducted with a convenience sample of 15 experts 

working in information and communication technology (ICT) companies. This 

qualitative study employed a phenomenological research design. The data obtained 

were analyzed using content analysis with QDA Miner 6 software within the scope of 

qualitative research. 

Findings: This study has uncovered innovative and supportive codes related to 

managers' adeptness in digital leadership. Additionally, it has been revealed that the 

primary drivers of innovative business conduct include idea generation, idea 

advocacy, and idea implementation. The research has revealed a set of codes 

demonstrating the relationship between innovative work behavior and the skills of 

digital leaders, encompassing creativity, generating new ideas, digital skills, 

technology utilization, diversity management, fostering an innovative team and 

environment, adaptability to change, risk-taking, efficiency, openness to innovations, 

and adaptability. 

Implications: According to the results of the study, innovative and supportive codes 

have emerged regarding managers' digital leadership skills. However, it has been 
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revealed that the most significant factors triggering innovative work behavior are idea 

generation, idea advocacy, and idea implementation. By demonstrating the 

relationship between innovative work behavior and digital leaders' skills, this research 

highlights the importance of codes such as creativity, developing new ideas, digital 

competencies, technology usage, diversity management, creating an innovative 

team, fostering a supportive environment, adapting to change, taking risks, 

productivity, openness to innovations, and adaptability. As this study is conducted 

within the scope of qualitative research methodology, it may provide significant 

insights for organizations' plans, challenges, and opportunities regarding digital 

leadership and innovative work behavior, and offer guidance in understanding 

changing trends. Therefore, this research may be considered to contribute to 

demonstrating how existing concepts are reflected in practice and to revealing 

leaders' strategies for improving their own business processes and achieving success. 

Limitations: The fact that this research is limited to Ankara province and focuses on a 

certain sector and cultural context can be seen among the limitations of the research. 

For more generalizable results, it is recommended to conduct studies in different 

sectors and provinces. 

Keywords: Digital Leadership, Innovative Work Behavior, Leadership  

Jel Codes: M10, M16, M19 

1. Giriş 

21. yüzyılda dijital teknolojilerin varlığı, sosyal ilişkilerimizden iş yapma biçimimize 

kadar tüm yaşamımızı etkilemekte ve değiştirmektedir. Örgütlerin giderek daha da 

dijitalleşen bir dünyada rekabetçi kalabilmesi ve başarılı olabilmesi için bu değişimlere 

uyum sağlamsı gerekmektedir. Örgütler için yenilikçilik, sürekli değişen pazar koşullarına 

uyum sağlayabilmek ve müşteri ihtiyaçlarını karşılayabilmek için gerekli olan yeni 

çözümlerin sunulması açısından kritik bir öneme sahiptir. Bu nedenle örgütlerin yeniliği 

benimsemesi ve yenilikçi davranışlar sergilemesi kaçınılmaz bir gerekliliktir. Yenilikçilik, 

daha iyi performans için geliştirilmiş fikirlerin, süreçlerin, ürünlerin ve prosedürlerin 

çalışma gruplarından örgütlere ve daha geniş kitlelere kadar her düzeye sunulması, 

benimsenmesi ve uygulanmasıdır (Hadi vd., 2024). Örgütlerin yenilikçiliği, sahip olduğu 

insan kaynağının yenilikçi iş davranışı göstermesi ve bu süreçte aktif olması ile mümkün 

hale gelebilir (Hadi vd., 2024). Bu nedenle yenilikçilikte çalışanların rolü oldukça 

önemlidir. Yenilikçi iş davranışı, çalışanların karşılaştıkları potansiyel sorunları yeni yollar 

ve teknikler kullanarak çözebilmesidir (Stock, 2014). Çalışanların yenilikçi iş davranışının 

oluşmasını teşvik eden önemli durumsal faktörlerden biri liderlerin üstlendiği rollerdir 

(Huang vd., 2016). Başka bir ifadeyle yenilikçilik, değişim ve dönüşümle bağlantılı, bilgi 

temelli, düşünsel liderlik ve etkili yönetim gerektiren karmaşık bir süreç olduğu için 

liderlikle yakından ilişkilidir (Sagbas, vd., 2023). Ancak, dijital çağda çalışanların hem 

örgüt hem de kendi mesleki ilerlemesinde katkı sağlayabilecek şekilde yenilikçi 

davranışlarının şekillenmesi için geleneksel liderlik anlayışlarının yeterli olmadığı 

söylenebilir.  
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Günümüzde yaşanan dijitalleşmenin etkisi, örgüt kültürü ve liderliğin görev ve 

davranışlarında radikal bir dönüşümü gerektirmiştir (Bhatta, 2021). Liderlerin, örgütün 

dijital dönüşümünü yönetme ve dijital teknolojilerin etkin bir şekilde kullanılmasını 

sağlamada dijital becerilere sahip olması ve yenilikçi olması gerekmektedir (Wasono, 

ve Furinto, 2018).  Dijital çağda liderlerin, dijital teknolojilerin faydalarını anlayarak iş 

süreçlerini optimize etmeleri yanında çalışanların dijital yetkinliklerini de artırmaya 

yönelik davranışlar sergilemeleri oldukça önemlidir. Dijital iş modellerinin etkin 

yönetilebilmesi için günümüzde dijital liderlikten söz edilmektedir (Karafakioglu ve 

Fındıklı 2024). Dijital liderlik, yeniliğe güçlü bir şekilde odaklanan, hızlı, esnek, takım 

odaklı ve işbirlikçi bir yaklaşımdır (Oberer ve Erkollar, 2018). Başka bir ifadeyle dijital 

liderler, yaratıcı, düşünür, küresel bağlamda vizyoner ve iş birliğine istekli, meraklı ve 

derin liderlerdir (Zhu, 2015). Dijital liderler bu özellikleri sayesinde çalışanların yenilikçi 

düşünmelerini sağlayarak yenilikçi fikirlerin ortaya çıkmasına zemin hazırlayabilirler. Bu 

nedenle dijital liderlik, çalışan performansının iyileştirilmesinde çalışanların yenilikçilik 

ihtiyaçlarını destekleyerek, esnek ve uyarlanabilir yeni teknolojileri kullanmalarında 

önemli bir rol oynar (Muniroh, Hamidah ve Abdullah, 2022). 

Dijital çağda yenilikçi iş davranışı, örgütsel başarıya ulaşmada kritik bir faktördür. 

Bu nedenle dijital liderliğin çalışanların yenilikçi iş davranışını nasıl şekillendirdiğini ortaya 

koymak oldukça önemlidir (Erhan, Uzunbacak ve Aydın, 2022). Yazın incelendiğinde 

yenilikçi iş davranışı ve farklı liderlik türleri üzerine çalışmalar yapıldığı (ör; Abbas vd., 

2012; Haque ve Yamoah, 2021; Khan, Aslam ve Riaz 2012; Özsungur, 2019)ancak dijital 

liderlik ve yenilikçi iş davranışı ile ilgili çalışmaların sayısının oldukça az olduğu 

görülmüştür. Buradan yola çıkarak bu çalışmanın amacı, nitel araştırma yöntemi 

kullanılarak dijital liderliğin temel özelliklerinin neler olduğunu incelemek ve bu liderlik 

tarzının çalışanların yenilikçi iş davranışını şekillendirmedeki rolünü ortaya çıkarmaktır. 

2. Literatür Taraması 

 

2.1. Dijital Liderlik  

Dijital çağın getirdiği yenilikleri anlamak ve uygulamak örgütlerin başarılı olması ve 

rekabetçi kalabilmesi için oldukça önemlidir. Dijitalleşme, örgütlerin üretme, yönetme 

ve iletişim kurma gibi yöntemlerini değiştirmiştir (Bolte, Dehmer ve Niemann, 2018). 

Bunun yanında yeni iş modellerinin oluşmasına fırsat vermiştir (Bharadwaj vd., 2013). 

Algılanan faydalar birçok örgütü dijitalleşmeye doğru yönelmektedir. Teknolojinin 

gücünü kullanmak isteyen örgütler, bununla rekabetçi bir üstünlük saylayabileceğini 

düşünebilir, ancak yeni teknolojileri süreçlere uygulamak, bu üstünlüğü elde edebilmek 

içi tek başına yeterli değildir. Teknolojiyi iyi kullanan ve bununla ilgili tüm gelişmeleri 

takip eden kendi yetkinlik ve özelliklerini bu yönde geliştiren liderlere de ihtiyaç vardır. 

Başka bir ifadeyle liderlerin, günümüzün zorluklarıyla başa çıkabilmek için özellikle 

teknolojiye hâkim olma konusunda rekabet edebilmelerini ve yeteneklerini 

geliştirebilmelerini gerektirmektedir (Tulungen, Tewal ve Pandowo, 2022).  

Dijital okuryazarlığı güçlü olan dijital liderler, örgütün başarısı için önemli bir itici 

güçtür. Çalışanların dijital yetkinliklerinin öne çıkarılması, teknolojik gelişmelerin takibi ve 

benimsenmesi, dönüşümü yönetme ve işlevsel hale getirilmesi gibi çok sayıda önemli 

unsurların yönetilmesi, dijital liderlik becerileri ile mümkün olmaktadır (Westerman, 

Bonnet, ve McAfee, 2014). Bu anlamda dijital liderler, örgütler için dijital dönüşümü 

başarılı bir şekilde yönetmede ve dijital faaliyetlerin yönetiminde önemli bir rol 



Karamanlıoğlu, A.U.,  Şenkul, G. / Başkent Üniversitesi Ticari Bilimler Fakültesi Dergisi, 2024, (8)1, 27-45. 

31 
 

oynamaktadır (De Araujo vd., 2021). Farklı bir ifadeyle etkili bir dijital dönüşüm, dijital 

becerilere ve dijital okuryazarlığa sahip bir lider ile gerçekleşebilir (Promsri, 2019).  

2.2. Yenilikçi İş Davranışı  

Yenilikçi iş davranışı sürekli değişen bir ortamda örgütsel yenilik için kritik bir 

öneme sahiptir (Montani vd., 2021). Yenilikçi iş davranışı örgüt içerisinde yeni ve faydalı 

fikirlerin bilinçli olarak üretilmesi, teşvik edilmesi ve gerçekleştirilmesidir (Janssen, 2000). 

Yenilikçi iş davranışı problemin tanınması, fikir üretilmesi, tanıtılması ve gerçekleştirilmesi 

gibi birbiriyle ilişkili dört faaliyeti kapsamaktadır (Scott ve Bruce 1994). Problemin 

tanınması ve fikir üretilmesi yaratıcılığa yönelik çalışma davranışlarıyla ilgili iken fikirlerin 

tanıtılması ve gerçekleştirilmesi yeni fikirlerin teşvik edilmesini içeren uygulamalara 

yönelik davranışlarla ilgilidir (Khan, Aslam ve Riaz, 2012). Bir yenilik sürecinin 

başlangıcında bir fırsatın keşfi ve ortaya çıkan bir sorun olması gerekmektedir. Fikir 

üretimi yenilikçi davranışın bir sonraki unsurudur (De Jong ve Den Hartog, 2010). Bunlar, 

yeni ürünler, hizmetler ve süreçlerle ilgili iyileştirmeler olabilir veya mevcut sorunların 

çözümleriyle ilgili olabilir (Kanter, 1988). Fikir üretiminde bir sorunu çözmek veya 

performansı artırmaya yönelik adımlarla ilgili bilgilerin birleştirmesini veya yeniden 

düzenlenmesini gerektirebilir. Fikir savunması fikir üretildiğinde geçerli olmaktadır. Son 

olarak yenilikçi iş davranışının en son unsuru fikirlerin uygulanmasıdır. Bu aşamada 

fikirlerin uygulanması için tutum ve davranışların sonuç odaklı olması önem arz 

etmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010). Yenilikçi iş davranışı, örgütlerin geleceğe 

yönelik başarılarını belirleyebilecek niteliktedir. Yapılan araştırmalar, örgüt içerisinde 

yenilik kaynakların olduğunu ve bu kaynakların uygulanmasıyla ilgili fikirlerin 

çalışanlardan çıktığını göstermektedir (Getz ve Robinson, 2003).  

Dijitalleşme ile birlikte gelen değişimlere uyum sağlamada çalışanların yaratıcı 

ve yenilikçi bir bakış açısına sahip olması örgütler için oldukça önemlidir (Lu vd., 2020). 

Bu anlamda yenilikçi iş davranışı, mevcut çalışma yöntemlerindeki sorunları, insanların 

karşılanmamış ihtiyaçlarını veya eğilimlerin değişmekte olabileceğine dair belirtileri 

düşünmeyi kapsar. Örgütlerin stratejilerini ve hedeflerine ulaşmada yaşadığı sıkıntılar 

yenilikçi iş davranışının az, yetersiz veya olmadığı durumlarda ortaya çıkabilmektedir. 

Yenilikçi iş davranışının ortaya çıkmasında önemli olan yenilikçi iş iklimi çalışanlar için 

yenilikçiliği destekleyen bir kültür olarak çalışanlar için önemlidir. Yenilikçi iş iklimi faydalı 

fikirlerin yaratılması, geliştirilmesi ve gerçekleştirilmesini teşvik eden uygulamalar, 

prosedürler ve davranışların ortaya çıkması ile ilgili örgüt üyeleri arasında paylaşılan algı 

olarak ifade edilmektedir (Van der Vegt, Van de Vliert, Huang, 2005). Örgütlerin ve 

liderlerin oluşturduğu yenilikçi iklim, çalışanları yenilikçiliğe yönlendirmede kritik bir 

öneme sahiptir (Mumford, 2000). 

2.3.Dijital Liderlik ve Yenilikçi İş Davranışı Etkileşimi 

Liderlik davranışları çalışanların yenilikçi iş davranışlarını oluşmasını teşvik eden 

en belirgin durumsal faktörlerden biri olarak düşünülmektedir (Huang, vd., 2016). Bu 

anlamda liderlik davranışları, çalışanların yenilikçi iş davranışına teşvik eden bir ortam 

yaratmada önemlidir (Sethibe ve Steyn, 2016). Lider üye etkileşimi kuramına göre 

liderlerin takipçileri ile olan iletişimi, iletişimin kalitesini ve iletişimin sonucu karşılıklı olarak 

etkileşimlere bağlı olarak şekillenmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu anlamda 

karşılıklı etkileşimlere bağlı olarak ilişkiye dayalı bir liderlik türünün davranışları 

şekillendirmede önemli olduğu düşünülebilir (Uhl-Bien, 2006).  
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Liderlerin dijital çağa uyum sağlaması ve örgütleri değişime yönlendirebilmesi 

gerekmektedir. Dijital çağın getirdiği yeniliklere örgütlerin hızlı ve etkili bir şekilde cevap 

verebilmesi, rekabette kalabilmesi, yeniliğe teşvik edilebilmesi ve başarılı bir şekilde 

dönüşebilmesi için liderlik oldukça önemlidir. Ancak dijital dönüşüm sürecinde 

örgütlerin güvenli bir sürdürülebilirlik elde edebilmesi için liderlerin yeni yetenekler 

geliştirmesini gerektirir (Erhan, Uzunbacak ve Aydın, 2022). Dijital liderlik dönüşüm 

liderliği ile dijital teknolojilerin bir kombinasyonu olarak düşünülmektedir (Waal, van 

Outvorst and Ravesteyn, 2016). Dijital liderler örgütlerin dijital çağın getirdiği değişimleri 

anlamalarına ve bu sürece hızlı bir şekilde uyum sağlamalarına katkıda bulunurlar. Bu 

liderler, teknolojinin etkin olduğu fırsatları arar, farklı paydaşların kendi çıkarlarını 

geliştirmek için teknolojiyi nasıl kullandığını anlar ve örgütü değişime odaklayarak, tüm 

kaynakları bu değişime doğru harekete geçirir (Waal, van Outvorst ve Ravesteyn, 

2016). Bunun yanında dijital liderler çalışanların dijital bilgi ve becerilerini geliştirmeleri 

için onları desteklerler (Wang, Lin ve Sheng, 2022). Erhan ve arkadaşlarının çalışması, 

dijital liderliğin çalışanların yenilikçi iş davranışı üzerinde olumlu ve anlamlı bir etkiye 

sahip olduğunu göstermektedir. Bu çalışma dijital becerileri yüksek olan liderlerin, 

çalışanlar tarafından olumlu algılandığını ve yenilikçi davranışlar sergileme eğiliminde 

olabileceklerini göstermektedir. Bu nedenle, yenilikçi yaklaşımlara sahip liderlerin 

örgütlerde, soyut ve değerli bir kaynak olan çalışanların iş davranışlarını şekillendirmede 

önemli bir rol oynadığı söylenebilir (Hadi vd., 2024). Araştırma kapsamında oluşturulan 

araştırma soruları aşağıdaki gibidir. 

S1. Yöneticilerin dijital liderlik becerileri nasıl olmalıdır? 

S2. Yenilikçi iş davranışının harekete geçiren unsurlar nelerdir? 

S3. Dijital liderlik ve yenilikçi iş davranışı arasında nasıl bir ilişki vardır? 

 

3. Yöntem 

Araştırmanın evreni Ankara’da faaliyet gösteren bilişim sektöründeki bilgi ve 

iletişim teknolojileri firmalarıdır. Araştırmanın örneklemi ise kolayda örnekleme yöntemi 

ile seçilmiş bilgi ve iletişim sektöründe çalışan 15 uzmandır. Katılımcıların demografik 

bilgileri incelendiğinde; katılımcıların 10’u erkek, 5’i kadındır, eğitim düzeyi ile ilgili olarak 

katılımcıların 9’u lisans, 6’sı lisansüstü mezunudur. Katılımcıların 8’i 30-39, 5’i 20-29 ve 2’si 

40 ve üzeri yaş grubundadır. 

Nitel araştırma kapsamında ele alınan bu çalışmanın araştırma deseni 

olgubilimdir. Bunun tercih edilmesinin nedeni çalışanların belirli bir konulara ve 

sorunlara olan algısını ve bunlara yükledikleri anlamı ortaya çıkarılmak istenmiş 

olmasıdır. Araştırmada veriler Eylül ve Ekim aylarında yüz yüze mülakat tekniği ile elde 

edilmiştir. Eylül ayında ilk olarak 10 kişi ile pilot çalışması yapılmış daha sonra katılımcılar 

ve uzmanlardan gelen geri bildirim ile sorular revize edilerek Ekim ayında 18 katılımcı ile 

görüşülmüş bunlardan sadece 15’i mülakat sorularını cevaplamayı kabul etmiştir. 

Görüşmede 3 katılımcı verilerin gizlilik endişesi sebebiyle mülakat sorularını 

cevaplamayı reddetmiştir. Görüşmeler her biri katılımcı ile yaklaşık olarak 30 dk süre 

içerisinde gerçekleştirilmiştir. Mülakat formu iki temel kısımdan oluşmaktadır. Birinci 

kısımda dijital liderlik ve yenilikçi iş davranışı ile ilgili sorular yer almaktadır. Mülakat 

formunun ikinci kısımda katılımcıların demografik bilgilerinin yer aldığı sorular vardır. Bu 

araştırmada QDA Miner 6 yazılımı kullanılmış, veriler içerik analizi ile analiz edilmiştir. 
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İçerik analizi hem niteliksel hem de niceliksel verilerle tümevarımsal ya da 

tümdengelimli olarak kullanılabilen bir yöntemdir (Elo ve Kyngäs, 2008:107). İçerik 

analizi; verilerin kodlanması, temaların bulunması, verilerin kodlara ve temalara göre 

düzenlenmesi ve bulguların yorumlanması olarak dört aşamada analiz edilir (Sığrı, 2021; 

Yıldırım ve Şimşek, 2016). 

Araştırmanın güvenirlilik ve geçerlilik süreci hassas bir şekilde ele alınıp yapılmıştır. 

Araştırmanının güvenirliliği konuya hakim uzmanlardan alınan görüşler doğrultusunda 

gerçekleştirilmiştir. Mülakat sorularında yapılan düzeltmeler konu uzmanları tarafından 

teyit edilmiştir. Ayrıca araştırmanın güvenirliliği ile ilgili kodlama prosedürleri kullanılarak, 

kodlama seçeneklerini gözden geçirmek için toplantılar düzenlenmiştir (Morse, 2015). 

Bu doğrultuda kodlama süreci gözden geçirilmiş, hangi kodların ortaya çıktığı, veri 

toplama sürecindeki geri bildirimler göz önüne alınarak veri analizi gerçekleştirilmiş ve 

yorumlama sürecine geçilmiştir.  İç geçerlik ve dış geçerlik değerlendirmeleri sırasında, 

temaların ve kodların belirlenmesinde yazın taraması önemli bir adım olmuştur. 

Araştırmanın iç geçerliliğini arttırmak için üye kontrolü sağlanmıştır (Lincoln ve Guba, 

1985; Tracy, 2010). Bu doğrultuda, bulguların doğruluğunu katılımcılarla teyit etmek ve 

bakış açılarının doğru bir şekilde ifade edilmesi sağlanmak istenmektedir. Araştırmanın 

dış geçerliliğinde ise çalışmanın farklı bağlamlarda uygulanabilirliğini görmek ve 

derinlemesine incelenmesini sağlamak için katılımcılara ayrıntılı açıklamalar 

sağlamaya çaba gösterilmiştir (Tracy, 2010). Araştırmanın soruları, literatürdeki kilit 

sözcüklerle uyumlu bir şekilde oluşturulmuş ve bu çerçevede araştırmanın temelini 

güçlendirmiştir. Bu doğrultuda, oluşturulan kodlar ve temalar, yazınla tutarlılık 

göstererek araştırmanın güvenirliğini ve geçerliğini artırmıştır. Araştırma sonuçları, 

uzman görüşleri için e-posta yoluyla iletilmiş ve alınan geri bildirimler doğrultusunda 

teyit edilmiştir. 

 

4. Bulgular  

4.1. Dijital Liderlik 

Aşağıda dijital liderlikle ilgili katılımcıların cevapları doğrultusunda oluşturulan kodlar 

aşağıdaki Şekil1’te yer almaktadır. Araştırmanın sonucuna göre en çok dağılımı alan 

kod %55,9’luk bir dilimle yenilikçi, diğer kod ise %44’1 ile destekleyicidir. 

 

  

 
                                                            Şekil1: Dijital liderlik 
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4.2.Yenilikçi iş davranışı 

Aşağıdaki Şekil2’de yenilikçi iş davranışıyla ilgili araştırmanın bulguları yer almaktadır. 

Araştırmanın sonucuna göre katılımcıların cevapları doğrultusunda oluşturulan kodlar 

%37’lik bir dağılımla en çok fikir yaratma üzerine çıktığı görünmektedir. Fikir savunma 

%33,3, fikir uygulama ise %29,6’lık bir dağılım almıştır.  

 
                                                       Şekil2: Yenilikçi iş davranışı 

4.3.Dijital liderlik ve yenilikçi iş davranışı 

Aşağıdaki Şekil3’te dijital liderlik ve yenilikçi iş davranışı arasındaki etkileşimi gösteren 

kodların dağılımı yer almaktadır. Araştırmanın sonucuna göre en çok dağılımı alan kod 

%23,8’lik bir dilimle yaratıcılık ve yeni fikirlerdir. Araştırmanın sonucuna göre çıkan diğer 

dağılımlar dijital becerilerin %19, teknoloji kullanımının %14,3, çeşitliliği yönetme, 

yenilikçi bir ekip ve çevre, değişime uyum %9,5 olduğunu göstermektedir. Ayrıca, risk 

alma, verimlilik, yeniliklere açık olma ve uyum sağlama kodları %4,8’lik dağılımları 

göstermektedir.  

 
Şekil3: Dijital liderlik ve yenilikçi iş davranışı 
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4.4.Dendogram 

 

Dendrogram, belirli kavramları hiyerarşik bir düzen içinde sıralayarak ilişkilendiren ve 

genellikle bir ağaç diyagramı olarak görselleştiren programlardır. Belirli küme analizi 

türlerini kullanmanın avantajı, sonuçların, tedaviler veya çeşitler arasındaki genel 

ilişkinin bir dendrogramla veya ağaç diyagramı olarak görüntülenebilmesidir (Jolliffe, 

Allen, ve Christie, 1989:259). Aşağıdaki Şekil 4’te yer alan dendogram, boyutların 

birbiriyle olan ilişkisinin benzerlik ve birleşme düzeyini göstermektedir. Bununla ilgili 

benzerlik bakımından en çok dağılımı alan fikir savunma ve fikir uygulamadır. 

Destekleyici ve yenilikçi kodlarının benzer grupları göstermesi bakımından daha yakın 

olduğu görülmektedir. 

 

 
                                                          Şekil4. Dendogram 

 

5. Sonuç ve Öneriler 

Dijital liderlik ve yenilikçi iş davranışı kavramları örgütlerde dijital becerilerin ve bilgi 

teknoloji faaliyetlerinin benimsenmesi ve uygulanması konusunda yenilikçi iş 

davranışlarının şekillenmesinde, rekabetçi üstünlük elde edilmesinde, yenilikçi 

düşünmede kritik bir rol oynamaktadır. Teknolojik ilerlemeler ve yenilikçi iş 

davranışlarının şekillenmesi etkili liderlik becerileri ile mümkündür. Bu liderlik becerileri 

günümüz koşullarında teknolojiye uyumlu, yenilikçi düşünen ve takipçilerini de yenilikçi 

düşünmelerini sağlayarak gerçekleşmektedir. Bu anlamda dijital liderlik takipçilerinin 

dijital bir vizyon kazandırmada ve bununla ilgili dijital stratejilerin uygulanması ve 

benimsenmesinde önemli bir rol oynamaktadır (Larjovuori vd., 2016). 

Araştırmanın sonucuna göre yöneticilerin dijital liderlik becerilerinin nasıl olması 

gerektiği konusunda katılımcıların verdiği cevaplar yenilikçi ve destekleyici olma 

kodlarının çıktığını göstermektedir. Bu doğrultuda yöneticilerin dijitalleşme 

gereksinimlerine uyum sağlayabilmesi için onların yenilikçi düşünme becerilerine sahip 

olmaları yanında, sürekli ilerleyen ve gelişen teknolojiye uyum sağlama konusunda 

belirli becerilerin gerektiği düşünülebilir. Ayrıca yöneticilerin çalışanlara karşı 

destekleyici olma ve onları dijital dönüşüm sürecinde teknolojinin gerektirdiği belirli 

beceriler konusunda desteklemelerinin önemini ortaya koymaktadır. Dijital liderlerin 

yenilikçi fikirlere sahip olmaları örgütün dönüşüm süreçlerine ve değişime uyum 

sağlama konusunda kritik bir rol oynadığı düşünülebilir. Bu anlamda, dijital liderler 

yenilikçi davranışlar sergileyen bir lider türüdür (Sethibe ve Steyn, 2016). Örgüt içerisinde 

yenilikçiliği teşvik etmek çalışanların yaratıcılıklarının ortaya çıkarılmasına ve 

geliştirilmesine olanak sağlar. Bu anlamda, çalışanların dijital yetkinlik ve yeterliliklerinin 

öne çıkarılması ve dijital dönüşümün gerçekleşmesi dijital liderlik ile mümkün olmaktadır 

(Westerman, Bonnet ve McAfee, 2014). 

Araştırmanın bir diğer sonucuna göre araştırmanın yenilikçi iş davranışını harekete 

geçiren unsurların belirlenmesine yönelik olan soruyla ilgili olarak en çok fikir yaratma, 
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fikir savunma ve fikrin uygulama olduğu ortaya çıkmıştır. Bu anlamda örgüt içerisinde 

mevcut bir durumun iyileştirilmesine yönelik veya yeni bir durumun keşfedilmesiyle yeni 

fikirler ve çözümler geliştirilebilir. Fikir yaratma örgüt içerisinde çalışanların yaratıcılıklarını 

öne plana çıkarmada ve farklı yaklaşım ve çözümler üretmede önemlidir. Çalışanlar 

diğer ekip üyeleriyle etkileşimlerine bağlı olarak iletişim kurarlar ve bu etkileşime bağlı 

olarak fikirlerini savunurlar. Yeni bir fikrin ortaya atılmasından sonra önemli olan fikrin 

etkileşimlerle paylaşılmasıdır. Bu paylaşımın, fikrin kabul edilmesini sağlamada veya 

fikrin uygulanması sürecine hazırlamada gerekli olduğu düşünülebilir. Bu fikirlerin 

savunma süreci dijital dönüşüm süreçlerine bağlı olarak dinamik bir şekilde uygulanır. 

Bu süreçlerin etkililiği çalışanların katılımını teşvik ederek yenilikçiliğin veya dijital kültürün 

oluşturulmasına yardımcı olur. Bununla birlikte, fikrin somut sonuçlara 

dönüştürülebilmesi fikrin uygulanmasına bağlıdır. Bu anlamda, yenilikçilik 

faaliyetlerinde yeni fikirlerin, ürünlerin süreçlerin ve politikaların uygulanması önemlidir 

(De Spiegelaere vd., 2014). 

Araştırmanın yenilikçi iş davranışı ve dijital liderlerin becerileri ilişkisini gösteren 

sonucunda yaratıcılık, yeni fikirler, dijital beceriler, teknoloji kullanımı, çeşitliliği yönetme, 

yenilikçi bir ekip ve çevre, değişime uyum, risk alma, verimlilik, yeniliklere açık olma ve 

uyum sağlama kodları çıkmıştır. Bu unsurların dijital liderlerin yetkinliklerinin ve 

yeterliliklerinin değerlendirilmesinde önemli olduğu düşünülebilir. Bir liderin çok 

yönlülüğü belirli beceriler ve yetkinlikler ile belirlenebilir. Dijital liderlik yeni fikirlerin hızlı bir 

şekilde gerçeğe dönüştürülmesinde önemli olan teknolojik süreci kapsayarak 

yenilikçilik kültürüne odaklanmaktadır (Ahmad vd., 2022). Bu anlamda dijital liderlik 

becerileri ve yetkinlikleri örgüt içerisinde yenilikçi iş davranışının gerçekleştirilmesi ve 

benimsenmesi için oldukça önemlidir.  

Bu araştırmanın, dijital liderlik ve yenilikçi iş davranışının bir sentezi olarak, 

örgütlerin gelecekle ilgili yatırımlar, planlar, karşılaşabilecekleri zorluklar ve fırsatlara 

hazırlamak için önemli öngörüler sağladığı düşünülebilir. Bununla birlikte bu araştırma 

konusu değişen trendleri anlamada ve bununla ilgili stratejiler geliştirmede rehberlik 

sunabilir. Dijital liderlerin kendi iş süreçlerini geliştirilmesinde ve rekabetçi bir üstünlük 

elde etmesinde önemli olan stratejilerin açığa çıkarılmasında katkı sağlayıcı bir nitelikte 

olduğu düşünülebilir. 

Dijital liderlik ve yenilikçi iş davranışı örgüt içerisinde önemi ortaya konulmuş 

değişkenlerdir. Bu değişkenlerin ilişkisi ele alınırken psikolojik güvenlik, iletişim ve örgüt 

kültürü de dahil edilebilir. Psikolojik güvenlik kavramı çalışanların düşüncelerinin ortaya 

çıkmasında ve yenilikçi fikirlerin özgürce paylaşılmasında çalışanları cesaretlendirmede 

önemli düşünülebilir. Çalışanların kendilerini psikolojik olarak güvenli bir ortamda 

bulmaları ve geri bildirim almaları yenilikçi iş davranışlarının gelişmesinde önemli 

düşünülebilir. Ayrıca, dijital liderlik ve yenilikçi iş davranışı arasındaki ilişki nitel yöntemle 

ortaya konulabileceği gibi nicel çalışmalarla da desteklenebilir. 

Bu araştırmanın Ankara iliyle sınırlı olması ve belirli bir sektöre ve kültürel bağlama 

odaklanması araştırmanın sınırlılıkları arasında görülebilir. Daha genellenebilir sonuçlar 

için farklı sektör ve illerde çalışmaların yapılması önerilmektedir. 
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Extensive Summary 

The Role of Digital Leaders in Shaping Innovative Work Behavior 

Introduction 

The presence of digital technologies in the 21st century fundamentally alters and 

impacts every aspect of our lives from social interactions to business practices. 

Organizations need to adapt to these changes to remain competitive and successful 

in digital world. In today's dynamic market landscape, organizations recognize that 

innovation is paramount for delivering novel solutions essential to navigating shifting 

market dynamics and fulfilling customer requirements. Therefore, it is an inevitable 

necessity for organizations to embrace innovation and exhibit innovative behavior. 

The innovation of organizations may be possible if their human resources demonstrate 

innovative work behavior and are active in this process (Hadi et al., 2024). Innovative 

work behavior is the ability of employees to solve potential problems they encounter 

by using new ways and techniques (Stock, 2014). An essential situational factor 

fostering the emergence of innovative behavior among employees is the leadership 

roles assumed within the organization (Huang et al., 2016). In other words, innovation 

is closely related to leadership as it is a complex process related to change and 

transformation, requiring knowledge-based, intellectual leadership and effective 

management (Sagbas, et al., 2023). However, it may be thought that traditional 

leadership approaches are not sufficient to shape the innovative behavior of 

employees in the digital age in a way that can contribute to both the organization 

and their own professional progress. 

The impact of today's digitalization has required a radical transformation in 

organizational culture and leadership duties and behaviors (Bhatta, 2021). Leaders 

need to possess digital acumen and demonstrate innovation in steering the 

organization through its digital evolution, ensuring optimal utilization of digital tools and 

technologies (Wasono, and Furinto, 2018). In today's digital era, it's crucial for leaders 

to grasp the advantages of digital technologies, streamline their business operations, 

and foster behaviors that enhance the digital skills of their workforce. Today, there is a 

focus on digital leadership for the effective management of digital business models 

(Karafakioglu and Fındıklı 2024). Digital leadership is a fast, flexible, team-oriented and 

collaborative approach with a strong focus on innovation (Oberer and Erkollar, 2018). 

Digital leaders are creative, thinkers, visionary in a global context, willing to 

collaborate, curious and deep (Zhu, 2015). Digital leaders may facilitate the 

emergence of innovative ideas by empowering employees to think creatively through 

these capabilities Therefore, enhancing employee performance through the 

encouragement of innovation and the utilization of flexible, adaptable new 

technologies underscores the significance of digital leadership (Muniroh, Hamidah, 

and Abdullah, 2022). 

Fostering innovative work behavior among employees is pivotal for organizational 

success. It's crucial to grasp how digital leadership impacts the formation of such 

behavior (Erhan, Uzunbacak and Aydın, 2022). Upon reviewing the literature, it 

becomes evident that there exists a body of research on innovative business behavior 

as well as various forms of leadership (e.g. Abbas et al., 2012; Haque and Yamoah, 

2021; Khan, Aslam and Riaz 2012; Özsungur, 2019). In this direction, this study aims to 
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employ qualitative research methods to explore the primary characteristics of digital 

leadership and to uncover its influence on shaping employees' innovative work 

behavior. 

Method  

The universe of the research is the information and communication technology 

companies operating in Ankara. The sample of the research consists of 15 experts 

working in the information and communication sector selected through convenience 

sampling method. Within the scope of qualitative research, the research design is 

phenomenology. The reason for preferring this is to reveal the perception of 

employees towards specific issues and problems, and the meaning they attribute to 

them. The data were obtained through face-to-face interviews in September and 

October. A pilot study was conducted with 10 people, and then, based on the 

feedback from the participants and experts, the questions were revised, and 

interviews were conducted with 18 participants of which only 15 agreed to answer the 

interview questions. 3 participants refused to answer the interview questions due to 

privacy concerns. The interviews were conducted with each participant within 

approximately 30 minutes. The interview form consists of two main sections. The first 

section includes questions about digital leadership and innovative work behavior. The 

second section of the interview form includes questions about the participants' 

demographic information. QDA Miner 6 software was used, and the data were 

analyzed through content analysis in this study. Content analysis is analyzed in four 

stages: coding of data, finding themes, organizing data according to codes and 

themes, and interpreting findings (Sığrı, 2021; Yıldırım and Şimşek, 2016). 

The reliability and validity process of the research was handled carefully. The reliability 

of the research was evaluated based on the opinions of experts knowledgeable 

about the subject. The corrections made in the interview questions were confirmed by 

experts knowledgeable about the subject. Thus, the generalizability of the research 

was ensured to increase external validity. The questions of the research were created 

in accordance with the key words in the literature, which strengthened the foundation 

of the research. In this context, the created codes and themes were consistent with 

the literature, which increased the reliability and validity of the research. The research 

results were conveyed to the experts via e-mail and confirmed based on the 

feedback received. 

Conclusion 

The concepts of digital leadership and innovative work behavior are pivotal in shaping 

innovative behaviors, gaining a competitive advantage, and fostering forward-

thinking in the adoption and utilization of digital skills and information technology 

initiatives within organizations. Technological advances and shaping innovative work 

behaviors are possible with effective leadership skills. These leadership skills are realized 

in today's conditions by being compatible with technology and enabling their 

followers to think innovatively as well. In this vein, digital leadership plays a pivotal role 

in providing a digital vision and in the implementation and adoption of digital 

strategies (Larjovuori et al., 2016). 
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According to the findings of the research, participants' responses indicate that 

managers need to exhibit innovative and supportive leadership qualities to adapt to 

the requirements of digital leadership. In this regard, it may be thought that managers 

need to possess innovative thinking skills to adapt to the demands of digitization and 

require specific skills to continuously adapt to advancing and evolving technology. 

Additionally, it is emphasized the significance of managers providing support to 

employees and aiding them in acquiring the requisite skills demanded by 

technological advancements in the digital transformation. It may be viewed that 

digital leaders, by having innovative ideas, play a pivotal role in the organization's 

transformation processes and adaptation to change. The development and 

guidance of employees' digital competencies are made possible through a 

supportive environment. 

According to another result of the research, it was revealed that the most important 

factors that motivate innovative behavior are idea creation, idea defense and idea 

implementation. Idea creation is important in highlighting the creativity of employees 

within the organization and producing different approaches and solutions. In this 

regard, new ideas and solutions can be developed through improving an existing 

situation within the organization or discovering a new one. Idea generation is crucial 

in showcasing employees' creativity and generating different approaches and 

solutions within the organization. Employees communicate and defend their ideas 

based on interactions with other team members. After the emergence of a new idea, 

it is essential that the idea is shared through interactions to facilitate its acceptance or 

prepare it for the implementation process. The defense process of these ideas is 

dynamically applied in line with digital transformation processes. The effectiveness of 

these processes encourages employee participation, thereby facilitating the creation 

of innovation or a digital culture.  

The study revealed codes indicating the relationship between innovative work 

behavior and digital leaders' skills, such as creativity, generating new ideas, digital 

skills, technology usage, managing diversity, fostering an innovative team and 

environment, adapting to change, taking risks, enhancing productivity, being open to 

innovations, and adapting. These elements may be considered crucial in assessing the 

competencies and capabilities of digital leaders. The versatility of a leader may be 

determined by specific skills and competencies. In this vein, digital leadership skills and 

competencies are essential for facilitating and embracing innovative work behavior 

within the organization. 

It may be thought that this research, as a synthesis of digital leadership and innovative 

work behavior, provides paramount insights to prepare organizations for future 

investments, plans, challenges, and opportunities. However, this research topic may 

guide in understanding changing trends and developing relevant strategies. It may 

also be viewed that digital leaders contribute to the development of their work 

processes and reveal the strategies that are pivotal for gaining a competitive 

advantage. 

Digital leadership and innovative work behavior are variables whose importance has 

been demonstrated within the organization. Psychological safety, communication, 

and organizational culture may also be included when considering the relationship of 
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these variables. The concept of psychological safety may be viewed as significant in 

encouraging employees to reveal their ideas and share innovative ideas. It may be 

revealed that employees find themselves in a psychologically safe environment and 

receive feedback on the development of innovative work behaviors. 

Limitations of this study include its narrow focus on Ankara province and a specific 

sector within a particular cultural context.  

 


