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Today, digitalisation is included in all business processes with the effect of technological
developments. Digitalisation is one of the most important issues in both public and private
sectors. Digital leadership, which is a type of leadership, aims to lead employees in an
environment where communication, reasoning, problem solving and self-discipline will
occur. The aim of this study is to determine the effects of digital leadership on innovative
work behaviour and organisational support perception. In the study, a questionnaire was
applied to 306 participants working in the public and private sectors. The answers given by
the individuals participating in the research were analysed using SPSS and AMOS statistical
analysis programs. According to the findings of the study, it was concluded that digital
leadership has a positive and significant effect on innovative work behaviour and
organisational support perception. In addition, perception of organisational support plays a
partial mediating role between digital leadership and innovative work behaviour.
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Dijitallesme giiniimiizde teknolojik gelismelerin etkisiyle tiim is siire¢lerine dahil olmaktadir.
Hem kamuda hem 6zel sektorde dijitallesme biiyiikk 6nem arz eden konularin basinda
gelmektedir. Liderligin bir tiirii olan dijital liderlik, iletisimin, akil yiiritmenin, problem
¢6zmenin ve 6z disiplinin olusacagi bir ortamda ¢alisanlara 6nderlik etmeyi amaglamaktadir.
Bu ¢aligmanin amaci dijital liderligin yenilik¢i is davramis1 ve oOrgiitsel destek algisi
tizerindeki etkilerini belirlemektir. Calismada kamu ve 6zel sektdrde ¢alisan 306 katilimciya
anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Arastirmaya katilan bireylerin vermis olduklari
cevaplar, SPSS ve AMOS istatistiksel analiz programlar1 kullanilarak analizlere tabi
tutulmustur. Arastirmanin bulgularina gore, dijital liderligin yenilik¢i is davranisini ve
orgiitsel destek algisini pozitif ve anlamli etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica, orgiitsel
destek algisi, dijital liderlik ve yenilik¢i is davramisi arasinda kismi aracilik roliinii
iistlenmektedir.

GIRiS

Dijital liderlik kavrami, dijital ¢agda isletmelerin ayakta kalabilmesi ve rekabet istinligi
saglayabilmesi icin kritik bir 6neme sahiptir. Dijital liderlik, sadece teknolojiyi kullanmakla kalmayip,
ayni zamanda organizasyonun vizyonunu, kiiltiiriinii ve uzun donem stratejilerini de teknoloji ile uyumlu
hale getirmektedir. Dijital liderlik, geleneksel liderlikten farkli olarak, teknolojinin sundugu firsatlari
kullanarak is siireclerini ve organizasyon yapisini doniistiirmeyi amaglayan bir liderlik tiiriidiir. Dijital
liderler, organizasyonlarinda teknolojiyi stratejik bir arag olarak kullanirken ayn1 zamanda yenilikgi is
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modelleri ve ¢aligma yontemleri gelistirmektedirler (Westerman, Bonnet & McAfee, 2014). Bu liderlik
tarzi, yalnmizca teknolojiyi anlama becerisini degil, ayn1 zamanda degisimi yonetme, calisanlar
teknolojiye entegre etme ve dijital kiiltiir olusturma gibi yetkinlikleri de igermektedir (Kane vd., 2015).
Wade (2015), dijital liderligi, teknolojiyi kullanarak hem is siire¢lerini hem de miisteri deneyimini
tyilestiren, ayn1 zamanda yenilik¢i is modelleri yaratmay1 amaglayan bir liderlik olarak tanimlamaktadir.
Bu liderler, sadece teknolojiyi anlamakla kalmamakta, ayni zamanda dijital cagin gerektirdigi yenilik¢i
kiiltiirti tesvik etmektedir.

Yenilik¢i is davranisi, ¢alisanlarin mevceut is silireglerini, tirlinleri ya da hizmetleri iyilestirmek
icin yeni ve yaratici fikirler iiretme, bu fikirleri organizasyon i¢inde uygulama ve gelistirme ¢abalarini
kapsayan ¢ok boyutlu bir davranis bi¢imidir. Bu davranig, yalnizca fikir liretme asamasiyla sinirh
kalmay1p, ayn1 zamanda bu fikirlerin organizasyona katki saglayacak sekilde uygulanmasi siirecini de
icermektedir. De Jong ve Den Hartog (2010), yenilikgi is davranisini bireysel yaraticiligin, sorun ¢cozme
yeteneginin ve 1is slireclerine yenilik¢i yaklasimlar getirmenin Onemli bir pargasi olarak
tanimlamaktadir. Calisanlarin dijitallesme, yenilik¢i is davranisi gibi siireglere aktif katilimi hem
bireysel performansint hem de organizasyonun genel basarisini artirabilmektedir (Westerman, Bonnet
& McAfee, 2014; Kane, Palmer, Phillips, Kiron & Buckley, 2015).

Orgiitsel destek algisi, calisanlarin orgiit tarafindan deger gordiiklerine, refahlarmin ve
ihtiyaglarinin karsilandigina dair inanglarini ifade etmektedir. Eisenberger ve arkadaslarina (1986) gore,
calisanlarin orgiitlerinden algiladiklar1 destek, onlarin is tatmini, motivasyonu ve is performanslarini
onemli 6l¢iide etkilemektedir. Bu algi, ¢alisanlarin 6rgiitle olan iligkilerinde karsilikli bir giiven duygusu
yaratirken, ayni zamanda orgiite olan baglliklarin1 artirmaktadir. Rhoades ve Eisenberger (2002) de
orgiitsel destek algisinin, ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini ve orgiite katki saglama cabalarini
giiclendirdigini vurgulamaktadir. Bu baglamda, orgiitsel destek algisinin yiiksek oldugu bir ortamda
calisanlar, yenilikgi is siireglerine daha istekli ve etkin bir sekilde katilim gosterirler. Bu durum hem
bireysel hem de organizasyonel diizeyde basariy1 artirmaktadir.

Bu calisma, dijital liderlik, yenilikei is davranisi ve orgiitsel destek algisi arasindaki iliskiyi ele
alarak hem alan yazinina hem de uygulamaya 6nemli katkilar sunmaktadir. Dijitallesmenin hizla arttig
giiniimiizde, liderlerin dijital becerileri ve stratejik kararlari organizasyonlarin rekabet giiciinii belirleyici
faktorler haline gelmistir. Bu baglamda, dijital liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini nasil
etkiledigini ve oOrgiitsel destek algisinin bu etkideki aracilik roliinii incelemek, modern is diinyasinda
liderlik anlayisimnin yeniden sekillendirilmesine katki saglamaktadir. Ozellikle kamu ve 6zel sektdrde
calisan bireyler lizerinden elde edilen bulgular, dijital doniisiim siireclerinde liderlerin roliinii ve
calisanlarin yenilik¢i kapasitesini anlamak agisindan énemlidir.

1.KAVRAMSAL CERCEVE
Calismanin kavramsal olarak degerlendirilmesi bu boliimde yapilmaktadir.
1.1.Dijital Liderlik

Liderlik giiniimiize kadar pek ¢ok farkli sifatla tanimlanmistir. Glinlimiizde dijitalligin 6n plana
cikmasi ile dijital liderlik kavrami giindeme gelmis olup, dijital liderlige dair farkli tanmimlar
bulunmaktadir. Dijital doniisiim, isletmelerin performansini veya erisimini radikal bir sekilde
iyilestirmek i¢in teknolojinin kullanilmas: ile ilgili diinya genelindeki isletmeler i¢in revagta bir konu
olarak goriilmektedir. Dijital doniistim, isletmelerin is yapma bicimlerinde koklii degisiklikler
getirmigtir. Tiim sektorlerdeki yoneticiler analitik diisiinmenin yani sira, sosyal medya kullanimi ve
akilli cihaz kullamimi gibi dijital gelismeleri de desteklemektedir. Dijital teknolojinin son on yilda
medya sektorlerini ne kadar hizli degistirdigini géren yoneticiler, dijital faktdrler konusuna giderek daha
da 6nem vermektedirler (Westerman, Bonnet, & McAfee, 2014 (a): 1). Bu degisiklikler hem
tiikketicilerin hem de ¢alisanlarin ilgisini ¢gekmektedir. Facebook un bir milyardan fazla kullaniciya sahip
olmasi, diinyada alti milyardan fazla cep telefonun bulunmasi gibi etmenler goéz Oniinde
bulunduruldugunda hem c¢alisanlarin hem de tiiketicilerin aninda dijital ¢odziimlere ulasmasi
yadsmamayacak derecede Onemli goriilmektedir. Dolayisiyla geleneksel isletmelerde bu konularda
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caligmalar yapmali, ¢alisanlarina ve miisterilerine dijital caga uygun cevaplar iiretmelidirler (Westerman
vd., 2012:1) Dijital liderlik, dijital teknolojilerin entegrasyonunu ve organizasyonel degisimi
yonlendiren liderlik tiirii olarak tanimlanmaktadir (Westerman, Bonnet, & McAfee, 2014 (b): 6). Dijital
liderligin degisim yonetimi ve stratejik karar alma siireglerindeki roliinii vurgulayan Mohebi (2019), ise
dijital liderligi, teknolojik doniisiimii basarili bir sekilde yonetmek icin stratejik diisiinme, yaratici
problem ¢6zme ve etkin iletisim gibi becerilere sahip olmak seklinde tanimlamaktadir. Ayrica, dijital
liderlik kavrami, teknoloji araclarini kullanarak bireylerde, gruplarda ve orgiitlerde tutum, duygu,
diisiince, davranig ve performansi degistirme siireci olarak da tanimlanmaktadir. Dijital liderlik yalnizca
teknoloji ile ilgili olmayip, ayn1 zamanda insanlar1 birbirine baglamay1 da kapsamaktadir (Mohebi,
2019: 8). Yani, isletme ve lider olarak, sadece teknolojik yenilikleri takip etmek degil, ayn1 zamanda bu
teknolojilerin is siireclerine entegre edilmesi ve ¢alisanlarin bu degisime adapte olmasini saglamakla
ilgili bir siirectir (Mihardjo ve Rukmana, 2018: 833). Geleneksel liderlik modeli, belirli bir otorite,
hiyerarsik yap1 ve kontrol mekanizmasi iizerine kurulu iken, dijital liderlik, daha isbirlik¢i, esnek ve
uyum saglayabilir bir yaklasimi benimsemektedir. Dijital doniisim sadece teknolojik veya is
stireclerindeki degisiklikleri kapsamakla kalmayip; ayni zamanda kurumsal kiiltiirde, calisanlarin
becerilerinde ve liderlik tarzinda koklii degisiklikler gerektirmektedir (Prince, 2017: 135).

1.2. Yenilikci Is Davramsi

Yenilik¢i is davranigi, sosyal miibadele kuramina dayanmaktadir. Sosyal miibadele kuramina
gore, calisanlarin yenilik odakli sosyal yasamlari ile kurumun ¢ikar ve amaglarinin uyusmasi sonucu,
her iki taraf da olumlu etkilesimler yagamaktadir (Eisenberg vd, 1986:501). Yenilik¢i is davranisi, bir ig
rolli, grup veya kurulus iginde yeni ve faydali fikirlerin, siireglerin, liriinlerin veya prosediirlerin
baslatilmasina ve uygulanmasina yonelik davranis olarak tanimlanmaktadir (Farr ve Ford, 1990). Bu
nedenle, yenilik¢i is davranigi, calisanlarin inovasyon siirecine katkida bulunabilecekleri tiim
davranislart kapsayan ¢ok boyutlu ve kapsayici bir yap1 olarak goriilmektedir. Yenilik¢i is davranigi
fikir liretme ve uygulama davranisi olmak tlizere iki asamadan olusmaktadir. Bu davranislar, bireysel
inovasyon siirecinin kilit adimlar1 olarak ele alinmaktadir (Axtell ve digerleri, 2000; Krause, 2004;
Dorenbosch vd. 2005).

Fikir tiretme davranigi, c¢alisanlarin mevcut problemleri analiz ederek ve yaratici ¢oziimler
onererek yeni fikirler ortaya koyma siirecini igermekle birlikte, organizasyonlarin rekabet avantaji elde
etmesinde Onemli bir yere sahiptir. Fikir iiretme, genellikle gesitli kaynaklardan gelen bilgi ve
deneyimlerin harmanlanmasiyla ortaya ¢ikmakta ve calisanlarin bireysel yaraticiligina dayanmaktadir
(Durmus, 2020: 1075). Uygulama davranis1 ise, iiretilen fikirlerin hayata gecirilmesi ve pratikte
uygulanmasi siirecini kapsamaktadir. Bu asama, yenilik¢i fikirlerin somut sonuglara doniistiiriilmesi igin
gerekli olmakla birlikte, genellikle isbirligi, kaynak yoOnetimi ve problem ¢6zme yeteneklerini
gerektirmektedir. Uygulama davranisi, ¢alisanlarin yeni fikirleri test etme, uyarlama ve siirekli
iyilestirme siireglerini de igermektedir (Axtell vd., 2000; Krause, 2004; Dorenbosch vd, 2005).

Organizasyonlarda yenilikg¢i is davranisi hem calisanlarin amaglarina, hem de is amagclarina bagli
unsurlardan olugmaktadir. Caliganlar sadece kendi amaglar1 dogrultusunda yenilik odakli yasam tarzini
gelistirmekle kalmayip, calisma hayatlarin1 da iyilestirme yolunda adimlar atabilmektedir (Durmus,
2020: 1075).

1.3. Orgiitsel Destek Algisi

Orgiitsel destek, genel olarak calisanlarmn isyerlerinde algiladiklar1 yardim, destek ve olarak
tammlanmaktadir (Eisenberg, 1986: 501). Orgiitsel destek algisinin temeli, sosyal miibadele kurami
(Blau, 1964) ve karsiliklilik kuramina (Gouldner, 1960) dayanmaktadir. Orgiitsel destek, Orgiitiin
calisanlarin farkinda olmasi, onlarin performansini gozlemlemesi ve refahlarini saglamak icin gerekli
onlemleri almas1 anlamina gelmektedir (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986). Baska bir
ifadeyle, orgiitsel destek, orgiitiin ¢aliganlarin mutlulugunu 6nemsemesi, bu mutlulugu artirmak igin
caba gostermesi (Eisenberger ve ark., 1986) ve daha etkili ¢aligmalari i¢in onlar1 tesvik etmesidir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002).
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Orgiitsel destek teorisine gore (Eisenberger ve ark., 1986; Eisenberger ve Stinglhamber, 2011;
Shore ve Shore, 1995; Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart, Adis, 2017), ¢alisanlar kendi
refahlarina yonelik katki sunmakta, bu refahin korunmasina 6zen gostermekte ve orgiitiin bu katkiya ne
derece deger verdigine dair genel bir alg1 gelistirmektedirler.

Rhoades ve Eisenberger'e (2002) gore, orgilitsel destek algisini olusturan en 6nemli faktorlerden
biri adalettir. Ozellikle, orgiitteki dagitim adaleti, orgiitsel destek algisi ile olumlu yonde iliskilidir.
Calisanlar, orgiite sagladiklar katki ile orgiitiin kendilerine sagladig1 faydayi, kendi orgiitlerinde ya da
bagka oOrgiitlerde ayni ya da benzer isleri yapan galisanlarin elde ettikleri fayda ile karsilastirip
degerlendirmekte ve bunun sonucunda o6rgiit yonetiminin adil olup olmadigina karar vermektedirler
(Yenigeri vd., 2009:84). Arastirmacilar orgiitsel adaleti dagitimsal adalet, prosediir (siirec) adaleti ve
etkilesimsel adalet olarak ii¢ boyutta incelemistir (Chang, 2002). Dagitim adaleti, orgiit icinde gorev ve
sorumluluklar ile 6diillerin dagilimina yonelik adalet algisini ifade etmektedir (Chang, 2002). Siireg
adaleti, orgiitiin ¢alisanlarini etkileyen kararlarin alinma siireglerinin seffaf ve adil olarak algilanmasi
ile ilgilidir. Etkilesim adaleti ise, yonetimin kaynak dagilimi ve ¢atisma konularina yonelik tutumlar
(calisanlara deger vermek ve onlara saygili davranmak gibi) ile ilgili ¢alisan algisini ifade etmektedir
(Bies ve Moag, 1986).

1.4. Kavramlar Arasindaki iliskiler

Zeike ve arkadasglari (2019), dijital liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini tesvik ettigini
ve dijital teknolojilerin stratejik kullanimi sayesinde ¢aligsanlarin yaratici ¢oziimler gelistirme konusunda
daha istekli olduklarmi gdstermistir. Ayrica, Mihardjo ve Rukmana (2018), dijital liderlerin
organizasyonlarda yenilik¢i kiiltiirleri destekledigini ve bu liderlik tarzinin, ¢alisanlarin yenilikei is
stireclerine katilimini artirarak performansi iyilestirdigini belirtmistir. Wade (2015) ise dijital liderligin,
i§ stireclerini ve miisteri deneyimlerini yenilik¢i modellerle doniistiirme becerisinin, ¢alisanlarin inovatif
davraniglarina dogrudan katki sagladigin1 vurgulamaktadir. Bu calismalar, dijital liderlik algisinin
yenilik¢i is davranisina olan olumlu etkisini agik¢a ortaya koymaktadir. Buradan hareketle, dijital
liderlik algis1 ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla asagidaki hipotez
gelistirilmistir;

H;: Dijital liderlik algisi, yenilik¢i is davranisini pozitif ve anlamli etkilemektedir.

Eisenberger ve arkadaslar1 (1986), orgiitsel destegin, calisanlarin orgiite olan bagliliklarini
artirdifi ve liderlerin bu destegi saglamada 6nemli bir rol oynadigimi belirtmistir. Dijital liderler,
teknolojiyi stratejik bir sekilde kullanarak calisanlarmma destek sunma konusunda kritik bir rol
oynamaktadir; bu da orgiitsel destek algisinin giiglenmesine neden olmaktadir (Rhoades & Eisenberger,
2002). Ayrica, Zeike ve arkadaslar1 (2019) dijital liderligin, calisanlar tarafindan algilanan destegi
artirdi@int ve bu liderlerin dijitallesme siireglerinde ¢alisanlarina daha fazla destek sundugunu ortaya
koymustur. Bu ¢aligmalar, dijital liderlik algisinin orgiitsel destek algisini olumlu yonde etkiledigini
gostermektedir. Buradan hareketle, dijital liderlik algisi ile orgiitsel destek algis1 arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla asagidaki hipotez gelistirilmistir;

H»: Dijital liderlik algisi, orgilitsel destek algisini pozitif ve anlamli etkilemektedir.

Afsar ve Umrani (2019), orgiitsel destegin ¢alisanlarin yenilikgi is davranislar {izerinde dogrudan
bir etkisi oldugunu ve destek algisinin yiiksek oldugu ortamlarda ¢alisanlarin daha yaratic1 ve yenilik¢i
¢oziimler {irettiklerini one siirmektedir. Cekmecelioglu ve Ozbag (2016) caligmalarinda, orgiitsel
destegin calisanlarin yenilik¢i davranmiglarini giiglendirdigini ve bu destek algisinin, ¢alisanlarin is
stireclerinde daha yaratici ¢ozlimler iliretme egiliminde olmalarina katki sagladigini belirtmislerdir.
Ayrica, Demirci ve Ertiirk (2019), orgiitsel destek algisinin yiiksek oldugu is yerlerinde calisanlarin
yenilik¢i is davranislarina daha fazla yoneldikleri sonucuna ulagmistir. Bu bulgular, orgiitsel destegin
calisanlarin yenilik¢i is davraniglarini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Bu bilgiler 1s181inda
asagidaki hipotez gelistirilmistir;

H3: Yenilikei is davranis, orgiitsel destek algisini pozitif ve anlamli etkilemektedir.
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Cekmecelioglu ve Ozbag (2016), dijital liderlik anlayisinin, orgiitsel destek araciligiyla
calisanlarin yenilik¢i davraniglarini giiclendirdigini vurgulamaktadir. Eisenberger ve arkadaslar1 (1986),
orgiitsel destegin, calisanlarin is siireclerinde yenilik¢i davranislara yonelmesinde ve liderlerin
calisanlarla olan etkilesimlerinin bu siirecte 6nemli bir rol oynadigimi belirtmiglerdir. Baska bir
calismada (Biiyiikbese ve Dogan, 2022) ise, dijital liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisini ve is
performansini olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Bu calismalardan elde
edilen sonuglar 15181nda, asagidaki hipotez gelistirilmistir;

Hy: Orgiitsel destek algisi, dijital liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide araci rolii
iistlenmektedir.

2. YONTEM

Bu béliimde arastirmanin amaci ve modeli, verilerin ne sekilde toplandigi ve verilerin analizi gibi
konulara deginilmektedir. Arastirma i¢in Kayseri Universitesi Etik Kurulu’ndan E.103862 Evrak tarih
ve sayisi ile 09.07.2024 tarihinde onay alinmis bulunmaktadir.

2.1.Arastirmanin Amaci ve Modeli

Arastirmanin amaci, dijital liderlik algisiin yenilik¢i is davranisina etkisinde Orgiitsel destek
algisiin araci roliinii tespit etmektir. Dolayistyla, dijital liderlik yaklasiminin ¢aligsanlarin yenilikgi is
davraniglarini nasil etkiledigini anlamaya calisirken, orgiitsel destegin bu etkiyi nasil sekillendirdigini
ampirik verilerle ortaya koymayi hedeflemektedir. Dijitallesen is diinyasinda liderlik ve yenilikgi is
davraniglart arasindaki dinamikler, orgiitsel destek mekanizmalar iizerinden degerlendirilecek ve bu
etkilesimlerin galiganlarin is yerindeki yenilik¢i faaliyetlerine katkisi analiz edilecektir.

Arastirma kapsaminda, dijital liderlik algisinin yenilik¢i is davramigi iizerinde etkili olacagi
varsayllmaktadir. Ayrica modelde orgiitsel destek algisinin dijital liderlik ve yenilikgi is davranist
arasindaki iliskide belirleyici bir degisken oldugu ve araci rol iistlendigi kabul edilmektedir. Araci
degiskenin gorsellestirilmis hali, yol diyagrami ile modelde belirtilmistir (Preacher ve Hayes, 2008:
880). Bu baglamda, belirtilen degiskenler arasindaki iligkilerin var oldugu varsayimina dayanarak, Sekil
1'de goriilen model gelistirilmistir:

H4

Orgiitsel Destek
H2 (+) Algist H3 (+)

H1 (+) e
Dijital Liderlik Yenilikgi Is

Davranisi

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli
Sekil 1°deki model baz alinarak dort adet hipotez sinanacaktir;
H;: Dijital liderlik algisi, yenilikei is davranisini pozitif ve anlamli etkilemektedir.
Ha: Dijital liderlik algisi, orgiitsel destek algisini pozitif ve anlamli etkilemektedir.

Hjs: Yenilikei is davranigi, orgiitsel destek algisini pozitif ve anlamli etkilemektedir.
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Hy: Orgiitsel destek algisi, dijital liderlik ile yenilik¢i is davramg arasindaki iliskide araci rolii
iistlenmektedir.

2.2.Evren — Orneklem

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye’de kamu ve 6zel sektorde faaliyet gosteren bilgi teknolojileri ve
yazilim firmalarinda ¢alisanlar olusturmaktadir. Bu baglamda veriler online ortamdan anket yolu ile
toplanmistir. Arastirmaya katilanlar, bu sektérde calisanlardan rastgele secilmistir. Calismaya, 325
anket donmiis, bunlardan ug veriler elendiginde 306 adet anket analiz edilmistir. Calismada tesadiifi
olmayan &rnekleme yontemlerinde kolayda drnekleme yontemi kullanilmustir (Islamoglu ve Almagik,
2019: 206). Ankete katilim saglayan ¢alisanlardan kisisel bilgi talep edilmemistir.

2.3.Veri Toplama Yontemi

Bu arastirmada, dijital liderlik algisinin yenilik¢i is davranigi {izerindeki etkisini incelemek
amactyla nicel veri toplama yontemi kullanilmistir. Veriler, anket formu araciligiyla toplanmigtir. Anket
formu dort ana boliimden olugmaktadir: Birinci boliim, katilimeilarin dijital liderlik algilarini 6lgen
sorulardan; ikinci boliim, yenilikgi is davranislarina iligkin ifadelerden; ticlincii boliim ise orgiitsel
destek algisini degerlendiren sorulardan olusmaktadir. Son boliimde ise katilimcilarin demografik
bilgileri toplanmustir. Veriler, besli Likert 6lcegi kullanilarak (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum) olgeklendirilmistir. Arastirma, dijital doniisiim siireglerine maruz kalan ¢esitli sektorlerde
calisan bireyleri hedef almig olup, verilerin toplanmasi igin rastgele 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
Anket formlari, katilimcilara g¢evrimigi olarak ulastirilmis ve goniilli katilim saglanmistir. Calismada
yapilan literatiir arastirmasi sonucunda, dijital liderligin yenilik¢i is davranisina ve orgiitsel destek
algisina etkisini 6lcebilmek amacriyla ii¢ farkli 6l¢ek kullanilmistir.

Dijital Liderlik Olgegi: Anketin birinci boliimiinde yer alan sorular, yoneticilerin dijital araglari
ve uygulamalar1 kullanma yetenekleri ve dijital doniislim siireglerine olan yaklagimlarini 6lgmektedir.
Zeike, Bradbury, Lindert ve Pfaff (2019) tarafindan gelistirilen 6lgek, yoneticilerin dijital becerilerini
ve dijital doniisiim siireglerindeki liderlik yetkinliklerini degerlendirmeyi amaclayan alti madde tek
faktorden olusan bir dlgektir. Bu olcek, dijital liderligin cesitli boyutlarini (teknoloji kullanimi, dijital
strateji belirleme ve ¢alisanlar dijital doniisiime tesvik etme gibi) kapsayan ifadelerle, katilimcilarin
dijital liderlik algilarim degerlendirmesine olanak tanimaktadir. Olgegin gecerlilik ve giivenirlik
calismalar1 Tiirkiye baglaminda uyarlanmis ve giivenilir bir 6lgcme araci oldugu ortaya konulmustur
(Stirtict, Yikilmaz ve Maglaker: 2022).

Yenilikgi Is Davranis1 Olgegi: De Jong ve den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen Yenilikgi Is
Davranis1 Olgegi (Innovative Work Behavior Scale - IWB) kullamilmstir. Olgek, bireylerin drgiitsel
baglamda sergiledigi yenilik¢i is davramiglarimi 6lgmeyi hedeflemekte ve fikir {iretme, arastirma,
destekleme ve uygulama olmak iizere on madde ve dort boyuttan olusmaktadir. Her bir boyut, yenilikgi
is davraniginin farkli yonlerini ele almakta ve katilimeilarin bu davraniglari ne siklikla gosterdiklerini
degerlendirmelerine olanak saglamaktadir. Bu ¢alisma kapsaminda, dlgek Cimen ve Yiicel (2017)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis ve Tiirkiye'deki kiiltiirel baglamda gecerlilik-giivenirlik ¢aligmalari
yapilmistir.

Orgiitsel Destek Algis1 Olgegi: Eisenberger ve arkadaslari (1986) tarafindan gelistirilen drgiitsel
destek algis1 lceginin Tiirkce uyarlamasi Yokus (2006) tarafindan yapilmistir. Olgekte bulunan sorular,
calisanlarin kurumlarindan aldiklar1 destegi nasil algiladiklarini degerlendirmeyi amaglamaktadir.
Dolayisiyla sorular, ¢alisanlarin 6rgiitiin kendilerine kars1 tutumunu, kurumun onlarin is memnuniyetine
ve kisisel hedeflerine ne kadar 6nem verdigini 6lgmektedir. Olcek, dokuz madde ve tek boyuttan
olusmaktadir. Ankette yer alan 21 ve 24 numarali sorular (Orgiitsel destek algis1 dlgeginin 5. ve 8.
sorusu) ters kodlanmustir.

2.4.Verilerin Analizi

Bu aragtirmada toplanan verilerin analizi, SPSS programi kullanilarak gerceklestirilmistir.
Oncelikle, anket formu araciligiyla elde edilen veriler SPSS’e aktarilmis ve verilerin temizlenmesi,
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eksik degerlerin kontrolii ve uygun bigimde kodlanmasi iglemleri yapilmigtir. Tanimlayici istatistiklere
ek olarak giivenirlik analizi yapilmis, uyum indekslerine bakilmistir. Korelasyon ve regresyon analizleri
uygulanmstir.

3. BULGULAR

Toplanan verilerin analiz edilmesi sonucunda arastirmadan elde edilen bulgular ve arastirmaya
ait verilerin analizi bu bolimde degerlendirilecektir. Arastirmada kullanilan Olgeklere ait giivenirlik
katsayilar1 analiz sonucuna gore su sekildedir; dijital liderlik 6lgeginin giivenirlik katsayisi .835,
yenilikei is davranist degiskeninin giivenirlik katsayis1 .928 ve orgiitsel destek algis1 degiskenine ait
giivenirlik katsayisi ise .800 olarak saptanmugtir.

3.1.Demografik Bilgiler

Tiirkiye’de kamu ve 6zel sektorde faaliyet gosteren bilgi teknolojileri ve yazilim firmalarinda
toplam 306 galisan lizerinde yapilan aragtirmanin bulgularina ait detayl bilgiler Tablo 1’de verilmistir;

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik Secenek Frekans Yiizde
Erkek 178 58,2
Cinsiyet Kadm 128 418
Toplam 306 100
18-25 40 13,1
26-35 89 29,1
Yasiniz
36-45 126 41,2
46-55 38 12,4
56-65 13 4,2
Toplam 306 100
Lise ve alt1 55 18
Egitim Durumu Universite 189 61,8
mezunu
Lisansiistii 62 20,3
Toplam 306 100
Kamu 92 30,1
Calistiginiz Sektor Ozel 14 69.9
Toplam 306 100
1 yildan az 39 12,7
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1-5 Yil 128 41,8
Calisma Siiresi

6-10 Y1l 74 24,2

11-15 Yil 34 11,1

16 Y1l ve lizeri 31 10,1

Toplam 306 100

Tablo 1°de verilen arastirmaya katilanlarin demografik bilgileri analiz edildiginde; 6rneklemin
yaklagik 958'ini erkekler, yaklasik %41'ini kadinlar olusturmaktadir. Yas gruplar1 agisindan
katilimcilarin yaklasik %41°1 36-45 yas araliginda yer alirken, yaklagik %29’u 26-35 yas araliginda yer
almaktadir. Bu durum, arastirmaya katilanlarin énemli bir kisminin orta yas grubundan olustugunu
gostermektedir. Diger yas gruplaria bakildiginda, yaklasik %13 iini 18-25 yas, %12’sini 46-55 yas ve
%4’linii 56-65 yas araliginda bireyler olusturmaktadir. Egitim durumu incelendiginde ise, yaklasik
%61’inin Universite mezunu oldugu gorilmektedir. Bu oran, aragtirmaya katilan bireylerin
cogunlugunun yiiksek egitim seviyesine sahip oldugunu gostermektedir. Lise ve alt1 egitim seviyesine
sahip katilimcilarin oran1 %18, lisansiistii egitim seviyesine sahip olanlarin orani ise yaklagik %20°dir.
Kamu sektoriinde ¢alisanlarin orani yaklasik %30 iken, 6zel sektorde galisanlarin oram1 %70’dir. Bu
sonuclar, aragtirmaya katilan bireylerin biiyilk bir kisminin 6zel sektdrde istihdam edildigini
gostermektedir. Caligma siiresi agisindan incelendiginde ise, katiimcilarin yaklasik %41’°inin 1-5 yil
arasi ¢aligma deneyimine sahip oldugu, %24 {iniin ise 6-10 y1l aras1 ¢aligtig1 goriilmektedir. Bu dagilim,
katilimeilarin  biiyiik ¢ogunlugunun kariyerlerinde 1-10 yil arasi bir calisma deneyimine sahip
olduklarim1 ve sektdr tecriibesi agisindan kariyerlerinin orta doénemlerinde bulunduklarin
gostermektedir.

3.2.Aciklayic1 Faktor Analizi

Verilerin analizinde alt 6lgeklerde yer alan maddelerin faktor analizine uygun olup olmadigini
belirlemek amaciyla, KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett testleri uygulanmigtir. Yapilan testler
sonucunda KMO ve Barlett’s degeri .934, ayrica anlamlilik diizeyi ise .000 seklinde olarak bulunmustur.
KMO orneklem yeterliligi ol¢timii O ile 1 arasinda degisen bir katsayidir. Bu katsaymin 0.5’den kiiglik
olmasi durumunda faktor analizi uygulanamaz; deger 0.6-0.7 arasindaysa kabul edilebilir; 0,7-0,8
arasindaysa iyi, 0,8-0,9 arasindaysa ¢ok 1iyi, 0.9-1,0 arasindaysa miikkemmel olarak
degerlendirilmektedir (Iislamoglu ve Almagik, 2019:437). Arastirmada yapilan analiz sonucu elde edilen
KMO degeri 6rneklemin faktor analizi agisindan yeterliliginin miilkemmel oldugunu gostermektedir.
Faktorlerin orijinal 6l¢eklere uygun bir sekilde dijital liderlik 6l¢eginin tek boyut, yenilikgei is davranisi
Olceginin dort boyut ve orgiitsel destek algis1 dlgeginin ise tek boyuttan olustugu sonucuna varilmistir.

3.3.Dogrulayic1 Faktor Analizi

Aragtirmanin degiskenlerine ait elde edilen dogrulayici faktor analizine ait sonuglarin sekilleri
asagida yer almaktadir;
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: |
Sekil 2. Dijital Liderlik Degiskenine Ait DFA

Sekil 2°de dijital liderlik kavraminin 6lgiilmesine yonelik alt faktorleri test etmek amaciyla dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Modelde gozlenen degiskenler arasindaki iliskilerin istatistiksel olarak anlamli
oldugu ve modelin tek faktorden olustugu sonucuna ulagilmustir.

Sekil 3. Yenilikci Is Davranisi Degiskenine Ait DFA

Sekil 3’de yenilikgi is davranisi kavraminin 6lgiilmesine yonelik alt faktorleri test etmek amaciyla
dogrulayici faktér analizi yapildiginda modelin dort boyuttan (liretme, arastirma, destekleme ve
uygulama) olustugu sonucuna ulagilmistir.
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Sekil 4. Orgiitsel Destek Algis1 Degiskenine Ait DFA

Sekil 4’te orgiitsel destek algisi kavraminin 6l¢iilmesine yonelik alt faktorleri test etmek amaciyla
dogrulayici faktor analizi yapildiginda modelin tek boyuttan olustugu sonucuna ulagilmistir. DFA
sonucunda RMSEA degerinin yiiksek ¢ikmasi sebebiyle 5. ve 8. sorular analizden ¢ikarilmis, yeniden
analize tabi tutulmustur.

Aragtirmanin amaci ile ilgili olan modelin ve hipotezlerin test edilebilmesi arastirmada yer alan
Olceklerin dogrulayici faktor analizi sonuglarina Tablo 2°de yer verilmistir.

Tablo 2. Olgeklere ait DFA Sonuglari

CMIN/DF RMSEA CFI GFI
Dijital Liderlik 1,967 0,56 0,986 ,982
Olc¢eginin Uyum
Degerleri
Yellilikci is Davranisi 3,181 0,085 0,971 ,945
Ol¢eginin Uyum
Degerleri
(")rgiits.gl Destek 5,163 0,117 0,914 ,924
Algis1 Olgeginin
Uyum Degerleri
Iyi Uyum Degerleri <3 <0.05 >0,95 >0,95
Kabul Edilebilir 3< CMIN/DF <5 <0.08 >0,90 >0,90
Uyum Degerleri

Tablo 2’ye gore modelin uyum degerleri incelendiginde yukaridaki sonuglara ulagilmigtir.
Modelin ki kare degeri/serbestlik derecesi (CMIN/df) degeri, karsilastirmali uyum indeksi degeri (CFI)
ve RMSEA (root mean square error approximation) degerleri olarak onerilmektedir. CMIN/df degerinin
5’ten az olmasi, CFI ve GFI degerinin .90’dan fazla olmasi ve RMSEA degerinin 0.08’den kiiglik olmasi
modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu anlamina gelmektedir (Hair vd., 2014;
Tabachnick ve Fidel, 2013). Tabloda yer alan bilgilere gore, dijital liderlik ve yenilik¢i is davranisi
dlgegine ait yapisal esitlik modellemesi uygundur. Orgiitsel destek algis1 lcegine ait yapisal esitlik
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modellemesi sonucunda, RMSEA degerinin yiiksek ¢ikmasi sebebiyle, modelden 5. ve 8. sorular
cikarilmis yeniden analiz edilmistir. Sonug olarak orgiitsel destek algisina ait dlgegin yapisal esitlik
modellemesi de uyumlu sonug vermistir. Dolayisiyla yapilan DFA sonuglarina gore indeks degerlerine
bakildiginda, uyum iyiligi degerlerinin saglandig1 goriilmiistiir.

3.4.Hipotezlerin Test Edilmesi

Hipotezlerin sonucuna ulasabilmek, degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek amaciyla
yapilan basit korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3°te verilmistir. Tabloda korelasyon matrisi, aritmetik
ortalamalar1 ve standart sapmalar1 yer almaktadir.

Tablo 3. Korelasyon Analizi

Degiskenler 3
(N=306) Ort. S.S. 1 21 2.2 2.3 24

1. Dijital 3,5877 (0,83733 |1
Liderlik

2.1.Yenilikei |3,5572 (0,9308 |,452** 1
Is Davramsi
(Uretme
Boyutu)

2.2, 3,5458 10,92067 [,508** ,597** 11
Yenilikgi Is
Davranisi
(Arastirma
Boyutu)

2.3.Yenilikei |3,4853 |1,17304 |,540** ,A498%* |,796** |1
Is Davramsi
(Destekleme
Boyutu)

2.4, 3,512 1,02715 |,567** ,513** | 805** [,823** |1
Yenilikgi Ts
Davramsi
(Uygulama
Boyutu)

3.0rgﬁtsel 3,4258 [0,91235 |,624** ,543%* | ,654*%* | 705** |,728** |1
Destek
Algis1

*4p<(0.01

Tablo 3’te degiskenler arasindaki korelasyon analizleri gosterilmistir. Dijital liderlik, yenilikg¢i is
davranisi degiskeninin alt boyutlari olan {iretme (r = ,452), aragtirma (r =,508), destekleme (r =,540) ve
uygulama (r = ,567) ile pozitif iliski bulunmustur. Ayrica dijital liderlik degiskeni ile Grgiitsel destek
degiskeni arasinda korelasyon pozitif ( r =,624) ve anlamhidir. Dijital liderlik degiskeni ile orgiitsel
destek algis1 degiskeni arasinda anlamlh ve pozitif (r =,624) bir iliski bulunmaktadir. Yenilik¢i is
davranisi degiskenine ait alt boyutlar ile orgiitsel destek algis1 degiskeninin arasindaki korelasyon
incelendiginde ise, yine pozitif ve anlamli bir iligki [liretme (r = ,543), aragtirma (r =,654), destekleme
(r=,705) ve uygulama (r =,728)] saptanmugtir.
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Tablo 4. Dijital Liderligin Yenilik¢i Is Davrams1 ve Orgiitsel Destek Algisina Iliskin Regresyon
Analizi

Bagimsiz

Degisken | Bagimh Degisken Beta |t P F R R?
Yenilikci Is Davranist | ,59 9,93 0,000 |167,11 0,59 0,35

Dijital

Liderlik Orgiitsel Destek Algis1 |,62 13,39 10,000 |194,23 0,62 0,39

Tablo 4’te arastirmada One siiriilen hipotezleri test edebilmek amaciyla yapilan basit regresyon
analizinin sonuglart goriilmektedir. Calismada dijital liderlik bagimsiz degisken, yenilik¢i is davranis
ve oOrgiitsel destek algisi ise bagimli degisken olmasi sebebiyle, analiz iki adimda gerceklesmistir.
Birinci adimda dijital liderligin yenilikgi is davranigini anlamli ve pozitif yonlii yordadigi (Beta=,59 ve
p<.01) ve belirlilik katsayisinin ise (R2=0,35) oldugu goriilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda H;
hipotezi desteklenmistir.

Ikinci adimda ise dijital liderlik ile orgiitsel destek algisi arasindaki neden sonug iliskisini
anlamak amaciyla yapilan testte, (Beta=,62 ve p<.01) ve belirlilik katsayisinin (R2=,39) oldugu
gorlilmektedir. Bu dogrultuda H, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5.Yenilikgi Is Davranis1 ve Orgiitsel Destek Algisina Iliskin Regresyon Analizi

Bagimhi | Bagimhi | Beta t P F R R?
Degisken | Degisken

Yenilik¢i Orgiitsel | 0,74 19,54 0,000 381,979 ,74 0,55
Is Destek

Davranist | Algisi

Tablo 5’te yer alan analiz sonuglarina istinaden, yenilik¢i is davraniginin 6rgiitsel destek algisini
pozitif ve anlamli (§=0,74, r2=0,55 p<.000) bir sekilde etkiledigi anlagilmaktadir. Bu sonug yenilikgi is
davraniginin orgiitsel destek algisini anlamli ve pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Dolayisiyla,
Hj hipotezi desteklenmektedir.

Arastirma kapsaminda orgiitsel destek algisinin dijital liderlik ve yenilik¢i is davranigi arasinda
araci rolii de incelenmistir.

Etkiler Standardize
LLCI -
Beta SE ULCI
Dijital liderlik —  Yenilikgi is davranigi 22471 %k .0500 1257 3224
Dijital liderlik ~ —»  Orgiitsel destek algist 6803 .0488 5843 7764
Orgiitsel destek algist — Yenilikci is davranist  .5936™" .0459 5034 6839
Dolayli etki (DL—» ODA— YID) 6279 .0486 5323 7235

DL: Dijital Liderlik, ODA: Orgiitsel Destek Algis1, YID: Yenilik¢i Is Davranis:
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Bagimsiz degiskenin (dijital liderlik) bagimlh degisken (yenilikg¢i is davranist) iizerindeki etkisine
ve bu etkiye araci (6rgiitsel destek algisi) olarak kullanilan degiskenin eklenmesi ile nasil bir degisim
yasandigina yonelik sonuglar incelenmistir. Bu analizin uygulanmasina olanak tantyan ve etkili sonuglar
iireten Hayes Process Makro kullanilmistir.

Dijital liderligin arac1 degisken vasitasiyla yenilik¢i is davranisi iizerindeki dolayli etkisine
bakilmistir. Dijital liderligin yenilik¢i is davranisi iizerinde dolayli bir etkiye sahip olup olmadigini
gosteren deger bootstrap teknigi ile ulasilan giiven araliklarina gére sunulmustur. Bu baglamda girisimci
liderligin ¢alisan performansi lizerindeki dolayli etkisinin (f=.6279) anlamli oldugu ve giliven araliginin
sifir degerini kapsamadigi (BootLLCI=,5323, BootULCI=,7235), dolaysi ile orgiitsel destek algisinin
dijital liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskiye aracilik ettigi belirlenmistir. Etki
biiyiikliigiinde ise tam standardize etki biiylikliigiine bakildiginda giiven araligimin sifir degerini
icermediginden anlamlilik gostermektedir (Preacher ve Hayes, 2008).

4. SONUC

Dijitallesmenin hizla arttig1 giiniimiizde, liderlik anlayisinin da bu doniisiimden etkilendigi ve
dijital liderligin is diinyasinda kritik bir 6nem kazandig1 bilinmektedir. Calismada elde edilen bulgular,
dijital liderligin c¢alisanlarin yenilik¢i is davranislarii pozitif ve anlamli sekilde etkiledigini
gostermektedir. Ozellikle dijital liderlik ile yenilik¢i is davranisinin iiretme boyutu (r = 0.452), arastirma
boyutu (r = 0.508), destekleme boyutu (r = 0.540) ve uygulama boyutu (r = 0.567) arasinda gii¢lii iligkiler
gbzlemlenmistir. Ayrica, orgiitsel destek algist ile yenilikei is davranisinin alt boyutlar arasinda ise
iretme (r = 0.543), aragtirma (r = 0.654), destekleme (r = 0.705) ve uygulama (r = 0.728) boyutlariyla
pozitif ve anlamli korelasyonlar tespit edilmistir. Dijital liderler, teknolojiyi etkin kullanarak
calisanlarinin yaratici diistince ve yenilik¢i ¢oziimler iiretme becerilerini tesvik etmekte ve bu sayede is
siireglerinde yenilik¢i uygulamalarin artmasina katki saglamaktadir.

Calismanin 6énemli bulgularindan biri de orgiitsel destek algisinin dijital liderlik ve yenilikgi is
davranisi arasindaki iliskide kismi aracilik rolii iistlendigidir. Dijital liderligin, orgiitsel destek algisi
araciligryla yenilikgi is davranisi tizerindeki dolayl etkisi incelenmistir. Dijital liderligin yenilikgi is
davranisi lizerinde dolayl bir etkisinin olup olmadigi, bootstrap teknigi kullanilarak elde edilen giiven
araliklar1 dogrultusunda degerlendirilmistir. Giiven araliginin sifir degerini igermemesi (BootLLCI=
,5323; BootULCI=,7235) sonucunda, orgiitsel destek algisinin dijital liderlik ile yenilik¢i is davranist
arasindaki iliskiye kismi aracilik ettigi tespit edilmistir. Orgiitsel destek algist yiiksek olan calisanlar,
kendilerini degerli hissettikleri ve kurumlari tarafindan desteklendiklerine inandiklar1 igin yenilik¢i is
davraniglarina daha fazla katilim gostermektedirler. Bu da, dijital liderlerin sundugu stratejik rehberlik
ve destekle birlestiginde, organizasyonlarin yenilik kapasitesini énemli 6l¢lide artirmaktadir. Bu
baglamda, dijital liderlik ve oOrgiitsel destek, modern organizasyonlarda inovasyonun en onemli itici
giiclerinden biri olarak degerlendirilmektedir.

Bu caligma, dijital doniisiim siireclerinde liderlik ve yenilik arasindaki iligkileri anlamak agisindan
hem teorik hem de pratik acidan literatiire 6nemli katkilar saglamaktadir. Ozellikle kamu ve 6zel
sektorde galiganlar ilizerinde yapilan bu arastirma, dijital liderlerin ¢alisanlarina yonelik destekleyici
yaklagimlarinin, yenilik¢i i3 davramislarini nasil tesvik ettigini gostermektedir. Organizasyonlarin
dijitallesen is diinyasinda rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in dijital liderlik becerilerini gelistirmeleri
ve calisanlarma yonelik oOrgiitsel destek mekanizmalarini  giiclendirmeleri  gerektigi agikca
goriilmektedir.

Organizasyonlarin dijital liderlik becerilerini gelistirmek i¢in egitim programlarima ve stratejik
rehberlik uygulamalarina yatirnm yapmalart 6nemlidir. Dijital liderlerin, ¢alisanlarini teknolojiye
entegre ederken onlarin yenilik¢i kapasitelerini artiracak sekilde desteklemeleri hem bireysel hem de
organizasyonel basartya katki saglayacaktir. Orgiitsel destek mekanizmalarmin giiglendirilmesi ve
calisanlarin yenilik¢i is davraniglarina katiliminin tesvik edilmesi organizasyona basari getirecek
unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu baglamda, organizasyonlar calisanlarma deger verildigini
hissettirecek politikalar gelistirerek, yenilik¢i is siireclerini ve performansi artirabilirler.
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Sonug olarak, dijital liderlik ve orgiitsel destek, calisanlarin yenilikgi is davraniglari etkileyen
iki temel faktor olarak One g¢ikmaktadir. Organizasyonlar, bu iki faktorii optimize ederek, dijital
doniisiim siireglerinde basar1 elde edebilir ve yenilik¢i iy modelleri gelistirme konusunda 6nemli
avantajlar saglayabilirler.

Bu calismanin birkag sinirlilig bulunmaktadir. i1k olarak, arastirma verileri yalmzca Tiirkiye’de
kamu ve 0Ozel sektorde faaliyet gosteren bilgi teknolojileri ve yazilim firmalarindaki ¢alisanlardan
toplanmistir. Farkli sektorlerde yapilacak benzer ¢alismalar, dijital liderlik ve yenilikg¢i is davraniglar
arasindaki iliskiyi daha genis bir perspektiften degerlendirmeye olanak taniyabilir. Bir diger siirlilik
ise, calismanin yalnizca nicel veri toplama yontemine dayanmasidir. Calismada kullanilan anket
yontemi, ¢alisanlarin algilari {izerinden sonuglara ulagilmasini saglamis olsa da katilimcilarin sorulara
dogru ve giivenilir bilgiler verdigi varsayimina dayanmaktadir. Derinlemesine miilakatlar ya da odak
grup caligsmalar1 gibi nitel arastirma yontemleriyle daha ayrintili bulgular elde edilebilir. Bu sayede,
calisanlarin dijital liderlik ve Oorgiitsel destek algilart {izerindeki kisisel deneyimlerinin daha
derinlemesine anlagilmas1 miimkiin olacaktir. Ayrica calismaya yeni degiskenler de eklenebilir.
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