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BANKA YÖNETİCİLERİNDE DİJİTAL LİDERLİK, YENİLİKÇİ 
DAVRANIŞ VE DUYGUSAL ZEKA İLİŞKİSİ 

 

 

El.f BİLGİÇ ARI* 

Gül Sel.n TÜRKYILMAZ** 
Öz1 

Bu çalışmanın amacı, bankalarda yönet5c5 olarak çalışan k5ş5ler5n d5j5tal l5derl5k 
becer5ler5, yen5l5kç5 davranış b5ç5mler5, duygusal zeka düzeyler5 arasındak5 5l5şk5n5n b5l5msel 
metodoloj5 çerçeves5nde anal5z ed5lmes5 ve elde ed5len bulguların hem akadem5k l5teratüre 
hem de sektörel uygulamalara anlamlı katkılar sağlamasıdır. Araştırma 5l5şk5sel tarama 
model5ne göre tasarlanmış ve İstanbul'dak5 kamu ve özel banka yönet5c5ler5nden oluşan 205 
k5ş5l5k b5r araştırma grubu üzer5nde gerçekleşt5r5lm5şt5r. Ver5 toplama araçları olarak D5j5tal 
L5derl5k Ölçeğ5, Yen5l5kç5 Davranış Ölçeğ5 ve Duygusal Zeka Ölçeğ5 kullanılmıştır. Ver5ler 
SPSS ve L5srel programları kullanılarak anal5z ed5lm5şt5r. Değ5şkenler arasındak5 5l5şk5ler5n 
5ncelenmes5nde Pearson korelasyon anal5z5 yapılmıştır. D5j5tal l5derl5ğ5n yen5l5kç5 davranış 
üzer5ndek5 etk5s5nde duygusal zekanın aracı rolünü bel5rlemek amacıyla bootstrap yöntem5ne 
dayalı regresyon anal5z5 gerçekleşt5r5lm5şt5r. Yapılan anal5zler sonucunda d5j5tal l5derl5ğ5n 
yen5l5kç5 davranış üzer5nde dolaylı etk5s5n5n anlamlı olduğu ve duygusal zekanın, d5j5tal 
l5derl5k 5le yen5l5kç5 davranış arasındak5 5l5şk5ye aracılık ett5ğ5 tesp5t ed5lm5şt5r. Ulaşılan 
bulgular net5ces5nde, bankacılık sektöründe d5j5tal dönüşümün başarıyla 
gerçekleşt5r5leb5lmes5 5ç5n yönet5c5ler5n d5j5tal l5derl5k ve duygusal zeka yetenekler5n5n 
b5rl5kte ele alınması, yen5l5kç5 davranışların artırılmasında daha etk5l5 sonuçlar ortaya 
çıkarab5leceğ5 düşünülmekted5r. 
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THE RELATIONSHIP BETWEEN DIGITAL LEADERSHIP, INNOVATIVE 
BEHAVIOR AND EMOTIONAL INTELLIGENCE IN BANK MANAGERS 

 
 

Abstract 

The purpose of th5s study 5s to analyze the correlat5on between d5g5tal leadersh5p 
sk5lls, 5nnovat5ve behav5oral styles and emot5onal 5ntell5gence levels of bank managers w5th5n 
the framework of sc5ent5f5c methodology and to prov5de mean5ngful contr5but5ons to both 
academ5c l5terature and 5ndustry pract5ce. The research was des5gned accord5ng to the 
relat5onal survey model and was conducted on a research group of 205 people cons5st5ng of 
publ5c and pr5vate bank managers 5n Istanbul. D5g5tal Leadersh5p Scale, Innovat5ve Behav5or 
Scale and Emot5onal Intell5gence Scale were used as data collect5on tools. The data were 
analyzed us5ng SPSS and L5srel programs. Pearson correlat5on analys5s was used to exam5ne 
the relat5onsh5ps between var5ables. Regress5on analys5s based on the bootstrap method was 
used to determ5ne the med5at5ng role of emot5onal 5ntell5gence 5n the effect of d5g5tal 
leadersh5p on 5nnovat5ve behav5or. As a result of the analys5s, 5t was determ5ned that the 
5nd5rect effect of d5g5tal leadersh5p on 5nnovat5ve behav5or 5s s5gn5f5cant and emot5onal 
5ntell5gence med5ates the relat5onsh5p between d5g5tal leadersh5p and 5nnovat5ve behav5or. As 
a result of the f5nd5ngs, 5t 5s bel5eved that 5n order to successfully 5mplement d5g5tal 
transformat5on 5n the bank5ng sector, managers' d5g5tal leadersh5p and emot5onal 5ntell5gence 
sk5lls should be treated together, and more effect5ve results can be ach5eved 5n 5ncreas5ng 
5nnovat5ve behav5or. 

Keywords: Bank Managers, D5g5tal Leadersh5p, Innovat5ve Behav5or, Emot5onal 
Intell5gence. 

 
GİRİŞ 

D-j-talleşme kavramı, geleneksel -ş modeller-n-n, organ-zasyon yapılarının, 
sosyal etk-leş-mler-n ve b-lg- yönet-m- s-stemler-n-n yen-den yapılandırılmasını 
-çeren detaylı ve hassas b-r süreç olarak tanımlanab-l-r (Cortellazzo vd., 2019). 
D-j-talleşme -le ortaya çıkan yen-l-kç- -ş modeller-n-n kurum yapılarına uygulanması 
sonucunda teknoloj-ler-n stratej-k kullanımı, kurumsal ver-ml-l-ğ-n ortaya çıkması, 
operasyonel etk-nl-k düzey-n-n maks-mum olarak gerçekleşmes- g-b- sonuçlar elde 
ed-lmekted-r (Kup-a-nen, 2006). D-j-tal l-derl-k -se teknoloj-k gel-şmeler-n hızla 
-lerled-ğ- d-j-tal çağda l-derl-k becer-ler-n-n nasıl değ-şt-ğ-n- ve d-j-tal teknoloj-ler-n 
kullanımının l-derl-k süreçler-ne nasıl etk- ett-ğ-n- açıklayan öneml- b-r kavramdır 
(Senadjk- vd.,2023; Yao vd.,2024; Topcuoglu vd., 2023). D-j-tal l-derl-k, teknoloj-k 
gel-şmeler-n -zlenmes-, d-j-tal araçların gel-şt-r-lerek -ş stratej-ler-ne uyarlanması ve 
organ-zasyonların bu kültürün ben-msemes-ne zem-n sağlayacak uygulamaların 
gel-şt-r-lmes-n- hedeflemekted-r (Sul-st-ana & Darma, 2023). Bu bağlamda, f-nansal 
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kurumların d-j-tal dönüşüm süreçler-nde rekabet avantajı elde edeb-lmeler- -ç-n -nsan 
kaynakları yönet-m-nde yetk-nl-k modeller-n-n yen-den yapılandırılması kr-t-k önem 
taşımaktadır. Bankacılık sektöründe çalışanlarda bulunması gereken d-j-tal l-derl-k 
becer-ler-, hızlı karar alab-lme, teknoloj-y- etk-n kullanab-lme, ek-p yönet-m- ve 
-novasyon g-b- özell-kler- kapsamaktadır. Dolayısıyla bankacılık sektöründe yer alan 
d-j-tal l-derler-n bu becer-lere sah-p olması hızlı ve etk-n b-r şek-lde d-j-talleşen f-nans 
alanında kr-t-k rol oynamaktadır. 

Yen-l-kç- davranış -se yen- ve farklı f-k-rler gel-şt-rme, r-sk alma ve değ-ş-me 
açıklık g-b- özell-kler- -çeren b-r davranış b-ç-m-n- -fade etmekted-r (Lukes & 
Stephan 2017). Banka çalışanlarında yen-l-kç- davranış, -ş süreçler-n- -y-leşt-rme ve 
müşter- deney-m-n- gel-şt-rme g-b- konularda bel-rley-c- b-r faktör olab-l-r. Duygusal 
zeka çalışanların stres yönet-m-, karar verme ve takım çalışması g-b- alanlarda 
etk-nl-ğ-n- artırab-l-rken, d-j-tal l-derl-k becer-ler- bankaların teknoloj-k gel-şmelere 
uyum sağlamasında ve -novasyon yapısını güçlend-rmede kr-t-k öneme sah-pt-r 
(Ze-dner vd., 2012; Wong & Law, 2002; Rahmawaty vd., 2021; Fasnacht, 2021). Bu 
kapsamda, duygusal zekanın d-j-tal l-derl-k ve yen-l-kç- davranış arasındak- -l-şk-y- 
etk-leyeb-lecek öneml- b-r özell-k olduğu düşünülmekted-r. Duygusal zeka, b-rey-n 
kend- duygularını fark edeb-lme, kontrol edeb-lme, başkalarının duygu durumlarını 
algılayab-lme ve empat- kurab-lme yeteneğ- olarak tanımlanmaktadır. Bankacılık 
sektöründe görev yapan çalışanların duygusal zeka düzeyler-n-n yüksek olması, 
müşter- -l-şk-ler-nde -let-ş-m kal-tes-n- yükseltmekte, empat- kurma kapas-tes-n- 
güçlend-rmekte ve karşılaşılan sorunlar ya da güçlüklerle daha etk-n b-ç-mde baş 
edeb-lme yetk-nl-ğ-n- artırmaktadır (Goleman, 1998). 

İlg-l- alanyazın -ncelend-ğ-nde, d-j-tal l-derl-k ve yen-l-kç- davranış, d-j-tal 
l-derl-k ve duygusal zeka kavramları arasındak- -l-şk-y- -nceleyen çalışmaların sınırlı 
olduğu gözlemlenm-şt-r. Ayrıca, d-j-tal l-derl-k kavramının yen-l-kç- davranış 
üzer-ndek- etk-s-nde duygusal zeka kavramının rolünü -nceleyen çalışmaların da çok 
az olduğu söyleneb-l-r. Bankacılık sektöründe son yıllarda teknoloj-n-n hızlı gel-ş-m- 
ve dönüşümü -le yen-l-kç-l-k ve yen-l-kç- davranış g-b- kavramlar ön plana çıkmaya 
başlamıştır. Bu bağlamda, banka çalışanlarının d-j-tal l-derl-k ve duygusal zeka 
becer-ler- sektördek- rekabet açısından kr-t-k öneme sah-pt-r. 

Çalışmamız, banka yönet-c-ler- arasında d-j-tal l-derl-k, yen-l-kç- davranış ve 
duygusal zeka arasındak- -l-şk-y- araştırarak hem araştırmacılar hem de uygulayıcılar 
-ç-n faydalı sonuçlar sağlamayı amaçlamaktadır. D-j-tal l-derl-k, yen-l-kç- davranış 
ve duygusal zeka kavramları arasındak- -l-şk-y- anlamanın, üretken ve sağlıklı b-r 
çalışma ortamını teşv-k etmek -ç-n gerekl- olduğu düşünülmekted-r.  Çalışmanın 
sonuçları, bankacılık sektöründe çalışan banka yönet-c-ler-n-n d-j-tal l-derl-k, 
yen-l-kç- davranış ve duygusal zeka becer-ler-n-n gel-şt-r-lmes- -ç-n hedeflenen 
eğ-t-m programlarının ve stratej-ler-n-n oluşturulmasına katkı sağlayab-l-r.  

Bu çalışma dört bölümden oluşmaktadır. G-r-ş bölümünün -çer-s-nde 
çalışmanın teor-k temel-n- oluşturan değ-şkenler-n kavramsal çerçeves- detaylı 
olarak ele alınmaktadır. Ayrıca, -lg-l- bölümde araştırmanın dayandığı teor- ve 
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h-potezler sunulmaktadır. İk-nc- bölümde araştırmanın yöntem- açıklanırken, üçüncü 
bölümde ölçme araçlarından elde ed-len ver-ler-n anal-z- yer almaktadır. Son 
bölümde -se anal-z sonuçları değerlend-r-lmekte ve çalışmanın sonuçları 
tartışılmaktadır. 

 
KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

D>j>tal L>derl>k 

D-j-tal dönüşüm kavramının kurumların yapısına nüfuz etmeye başlaması, 
ş-rketler-n l-derl-k kavramı ve bu kavram -le -l-şk-l- temel uygulamalar hakkındak- 
yaklaşımlarının değ-şmes-ne ve gel-şmes-ne yol açmıştır (Kle-n, 2020). Günümüzde 
d-j-talleşme, bütün kuruluşlarda vazgeç-lmez b-r b-leşen hal-ne gelm-şt-r. D-j-tal 
dönüşüm ve d-j-talleşme bankalar g-b- öneml- f-nans kuruluşları -ç-nde kr-t-k b-r 
unsurdur (P-llay, 2020). D-j-tal dönüşüm sürec- beraber-nde d-j-talleşme, d-j-tal 
l-derl-k g-b- pek çok öneml- kavramın ortaya çıkmasına neden olmuştur (M-hardjo 
vd., 2019). Endüstr- 4.0 -le gel-şen yen- -ş modeller-, ş-rketler-n -novasyon ve d-j-tal 
dönüşüm süreçler-n- hızlandırmaktadır (Las- vd., 2014). Bu dönüşümün 
destekleneb-lmes- -ç-n, teknoloj-ye uyum sağlayab-len güçlü b-r l-der t-p-n-n 
gel-şt-r-lmes-n- sağlamak son derece öneml-d-r. Endüstr- 4.0 -le dönüşümün 
sağlanması, yönlend-r-lmes- ve değ-ş-m-n teşv-k ed-lmes-nde l-der-n rolü kr-t-k b-r 
öneme sah-pt-r (Raz-q vd., 2018). D-j-tal dönüşüm yen- b-r l-derl-k t-p- olan d-j-tal 
l-derl-k kavramının ortaya çıkmasına zem-n hazırlamıştır.  

D-j-tal l-derl-k; değ-ş-m- yönetme, d-j-tal teknoloj-ler-n sunduğu fırsatlardan 
etk-l- b-ç-mde yararlanma amacıyla d-j-tal yetk-nl-klerle d-j-tal kültürün b-rleş-m- 
olarak -fade ed-lmekted-r. Zhu'ya (2015) göre d-j-tal l-derl-ğ-n yaratıcı l-derl-k, çev-k 
l-derl-k, küresel v-zyoner l-derl-k, sorgulayıcı l-derl-k ve der-n l-derl-k olmak üzere 
beş temel özell-ğ- bulunmaktadır. VUCA (Volat-l-te, Bel-rs-zl-k, Karmaşıklık ve 
Muğlaklık) faktörünün oluşturduğu d-nam-k çevre koşulları, l-derler- daha yaratıcı 
olmaya zorlamaktadır. Bu durum, l-derler-n hem kend- -çsel yetenekler-n- kullanarak 
hem de çeş-tl- -ş b-rl-kler- gel-şt-rerek sürekl- yen-l-kç- düşünmeler-ne olanak 
sağlamaktadır (Sandell, 2013). D-j-tal dönüşüm, -şler-n yürütülme hızı, hedeflenen 
daha yüksek ver-ml-l-k sev-yeler- ve gereken daha fazla esnekl-k -le karakter-ze 
ed-len benzers-z -ş süreçler- neden-yle l-derler -ç-n yen- zorluklar ortaya 
çıkarmaktadır (Zulu vd., 2023). D-j-tal l-derl-k, -şletmeler -ç-n stratej-k d-j-tal 
teknoloj-ler- bel-rleme, d-j-tal tutum ve l-derl-k becer-ler- boyutlarıyla karakter-ze 
ed-len stratej-k d-j-tal yetenekler üretmek amacıyla tüm çalışanları bunu 
gerçekleşt-rmeye yönlend-rme becer-s- olarak tanımlanmaktadır (L-u vd., 2020). 
D-j-tal dönüşüm -le meydana gelen teknoloj-k gel-şmeler, yen- d-j-tal araçların 
gel-şmes-ne ve yen- b-r l-derl-k türü olan d-j-tal l-derl-ğ-n ortaya çıkmasına sebep 
olmuştur (Dew- & Sjabadhym-, 2021; Gledson vd., 2024). D-j-tal l-derl-k, teknoloj-k 
becer-ler-n gel-şt-r-lmes- ve bu becer-ler-n örgüt kültürü -ç-nde yayılarak, örgüt 
kültürünün b-r parçası hal-ne gelmes-n- sağlamayı hedeflerken aynı zamanda k-ş-ler 
arasındak- -let-ş-m becer-ler-n-n etk-l- b-r teknoloj- kullanılarak gel-şt-r-lmes- ve 
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yer-ne get-r-lmes-n- hedefleyen roller -çermekted-r (Hensellek, 2020; Chatterjee vd., 
2023). D-j-tal l-derl-k yen-l-kç- b-r -ş ortamın oluşmasını ve yaratıcılık kab-l-yet-n-n 
gel-şmes-n- sağlamaktadır (Esp-na Romero vd., 2023). D-j-talleşme kaynakların 
etk-n kullanımında rol oynarken, d-j-tal l-derl-k gel-şt-r-len teknoloj-k dönüşüm -le 
kaynakların etk-n kullanımının doğru b-r şek-lde yönet-lmes-n- -çermekted-r (Ze-ke 
vd., 2019).  

Organ-zasyonun çalışanları ve örgüt kültürü -le b-r bütün olarak d-j-tal 
yetenekler-n-n gel-şt-r-lmes- ve d-j-tal dönüşümün en etk-n b-ç-mde sağlanması g-b- 
pek çok m-syon d-j-tal l-derler tarafından yer-ne get-r-lmekted-r. D-j-tal l-derl-k -le 
-şletmeler yaratıcı b-r v-zyon -le d-j-talleşme süreçler-n- rekabetç- avantaja 
dönüştürerek, d-j-tal olarak stratej-k başarı elde etme -mkanına kavuşmaktadırlar 
(Avol-o vd., 2014). D-j-tal l-derl-k, klas-k l-derl-k anlayışından ayrılarak, d-j-talleşme 
sürec-nde b-r ş-rket-n tüm organ-zasyonunu d-j-tal ortamda etk-n b-r şek-lde yönetme 
ve şek-llend-rme yeteneğ-n- -çermekted-r. D-j-tal l-derl-k, gel-şen teknoloj-k süreçler- 
başarı -le tak-p eden, bu yen-l-kler- yönett-ğ- örgüte adapte edeb-len, örgüt -ç-nde yer 
alan b-reyler-n d-j-talleşme yetenekler-ne katkı sunab-len yen- nes-l b-r l-derl-k 
türüdür (Türk, 2023). D-j-tal l-derl-k -le -şletmeler, -ş süreçler-nde yen-l-kç- modeller- 
ben-mseyerek, organ-zasyon yapılarına bu modeller- uyarlayab-lmekted-rler. 
Böylece -şletmeler kaynaklarını etk-n ve ver-ml- kullanarak stratej-ler-n- uygulayıp, 
-ş hedefler-ne başarı -le ulaşab-lmekted-rler (Gledson vd., 2024). 

Yen>l>kç> Davranış 

Yen-l-k kavramı yen- b-r ürün, sonuç veya süreç olarak tanımlanab-l-r (Wat- 
vd., 2023). Yen-l-kç- davranış -se çalışanların yen-l-kç- süreçlere katkıda bulunurken 
serg-led-kler- yen-l-kç- yöntemler- ve f-k-r gel-şt-rme süreçler-n- kapsayan 
davranışlarını -fade etmekted-r (Luoh vd., 2014; Tang vd., 2019).  

Yen-l-kç- davranış çok boyutlu b-r yapıya sah-pt-r (Gurbuz & Gulec, 2022). 
Bu boyutlar yen- f-k-rler-n, ürünler-n, süreçler-n gel-şt-r-lmes-, yen-l-kler-n 
uygulanması, yen-l-kler uygulanırken örgüt çalışanları -le bu uygulamaların 
paylaşılması yan- örgüt çalışanları -le yen-l-kler -ç-n -let-ş-m kurulması, yen- 
uygulanacak f-k-rler-n veya süreçler-n -y-leşt-r-lmes- ve değ-şt-r-lmes- şekl-nde 
sıralanab-l-r (Eva vd., 2019). Yen-l-kç- davranış kavramı organ-zasyonların 
devamlılığı -ç-n gerekl- b-r unsurdur (Grošelj vd.,2021). Yen-l-kç- davranış -le 
hedeflenen örgütün bütünlüğünün öneml- b-r parçası olan çalışanların b-lg-, becer- 
ve uzmanlıkları -le organ-zasyonların ver-ml-l-kler-n-n, başarılarının artırılması; yen- 
f-k-rler-n, teknoloj-ler-n, süreçler-n kolaylıkla uygulanab-l-r hale get-r-lmes-d-r 
(Stoffers vd.,2018).  

Organ-zasyonların yen-l-ğe ulaşmak -ç-n yararlanab-lecekler- kr-t-k 
kaynaklardan b-r- de çalışanların g-r-ş-mc- davranışı olarak tanımlanab-len yen-l-kç- 
davranışlarıdır (De Jong vd., 2013). Çalışanların yen-l-kç- davranışı, yen- f-k-rler-n 
kullanımı ve b-r ürün, h-zmet veya sürec-n -y-leşt-r-lme sürec-n- -fade etmekted-r (J-n 
vd., 2022). Ayrıca yen-l-kç- davranışlar, f-k-r üret-m-n- ve yen- f-k-rler-n b-r grup 
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veya kurum -ç-nde uygulanmasını kapsayan davranışları da -çermekted-r (Amab-le, 
1988). Lukes & Stephan (2017), yen-l-kç- davranışın öneml- b-r b-leşen-n-n, k-ş-n-n 
f-k-rler-n- hem meslektaşlarına hem de yönet-c-ler-ne etk-l- b-r şek-lde -letme ve 
ardından onlardan değerl- ve yapıcı ger- b-ld-r-mler alma becer-s- olduğunu -ler- 
sürmekted-r. Bununla b-rl-kte yen-l-kç- davranış, kuruluşların hızlı değ-ş-mlere uyum 
sağlamasında, rekabet avantajı elde etmes-nde ve sürdürüleb-l-r b-r ortam 
yaratılmasında da öneml-d-r (Stankev-č-ūtė, Stan-šk-enė & C-gane, 2020). Yen-l-kç- 
davranış, kuruluşlarda yen- f-k-rler-n ve uygulamaların üret-lmes-ne, uygulanmasına 
ve dönüştürülmes-ne katkıda bulunan çok çeş-tl- b-reysel davranışları kapsamaktadır 
(Wang vd., 2021). L-teratürde yen-l-kç- davranış kavramı pek çok çalışmada detaylı 
olarak -ncelenmekted-r. Tablo 1’de yen-l-kç- davranış kavramını detaylı b-r b-ç-mde 
-rdeleyen ve açıklayan çalışmalar ayrıntılı olarak bel-rt-lmekted-r. 

Tablo 1: Yen-l-kç- davranış kavramını açıklayan çalışmalar 
Yazar(lar) Çalışmanın Başlığı Yen*l*kç* Davranış Kavramı 

 
“Grošelj vd. 

(2021)” 

“Authent1c and 
transformat1onal leadersh1p and 
1nnovat1ve work behav1our: the 
moderat1ng role of 
psycholog1cal empowerment” 

“Çalışmada yen1l1kç1 davranış kavramı, 
çalışanların yen1 f1k1rler1n üret1lmes1nden 
uygulanmasına kadar olan tüm süreçlerdek1 
katkılarını kapsayan çok boyutlu b1r yapı 
olarak ele alınmıştır. Bu davranışın örgütsel 
başarı 1ç1n kr1t1k öneme sah1p olduğu 
vurgulanmıştır.” 

 
“Stoffers & 

Van der 
He1jden 
(2018)” 

“An 1nnovat1ve work 
behav1our-enhanc1ng 
employab1l1ty model moderated 
by age” 

“Çalışmada yen1l1kç1 davranış; çalışanların 
b1lg1, becer1 ve deney1mler1 temel1nde 1ş rolü 
kapsamında yen1 f1k1rler1n b1l1nçl1 olarak 
oluşturulması, tanıtılması ve uygulanması 
şekl1nde üç aşamalı b1r süreç olarak 
tanımlanmıştır.” 

“Lukes & 
Stephan 
(2017)” 

“Measur1ng employee 
1nnovat1on: A rev1ew of ex1st1ng 
scales and the development of 
the 1nnovat1ve behav1or and 
1nnovat1on support 1nventor1es 
across cultures” 

“Bu çalışmada yen1l1kç1 davranış; çalışanların 
yen1 f1k1rler1 üretme veya ben1mseme 1le bu 
f1k1rler1 hayata geç1rme yönündek1 davranışları 
olarak tanımlanmış, f1k1r üretme, f1k1r arama, 
f1k1r 1let1ş1m1, uygulamayı başlatma, 
başkalarını sürece dah1l etme ve engeller1 aşma 
şekl1nde altı boyutlu b1r yapı 1ç1nde ele 
alınmıştır.” 

 
 

“Farrukh vd. 
(2023)” 

 
 
“Innovat1ve work behav1our: 
the what, where, who, how and 
when” 

“Bu çalışmada yen1l1kç1 davranış; çalışanların 
1çsel yaratıcılıklarını performansı gel1şt1rme 
veya 1ş sorunlarını çözme amacıyla yen1 
f1k1rler üretme ve uygulama sürec1 olarak 
tanımlanmış, örgütler1n rekabet avantajı ve 
ekonom1k değ1ş1mlere uyumunda kr1t1k rolü 
vurgulanmıştır.” 

 
“Mal1k 
(2021)” 

“Emot1onal 1ntell1gence and 
1nnovat1ve work behav1our 1n 
knowledge-1ntens1ve 
organ1zat1ons: how tac1t 

“Çalışmada yen1l1kç1 davranış, çalışanların 
yen1 ürünler, teknoloj1ler ve 1ş yöntemler1 1ç1n 
f1k1r gel1şt1rmes1, ben1msemes1 ve uygulaması" 
olarak tanımlanmıştır. Yen1l1kç1 davranış 
çalışanların resm1 1ş tanımlarının ötes1nde 
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knowledge shar1ng acts as a 
med1ator” 

gönüllü olarak serg1led1kler1 ekstra rol 
davranışları olarak ele alınmıştır.” 

“Stoffers vd. 
(2020)” 

“Employab1l1ty and 1nnovat1ve 
work behav1our 1n small and 
med1um-s1zed enterpr1ses” 

“Çalışma yen1l1kç1 davranışın çok boyutlu ve 
karmaşık b1r yapıya sah1p olduğunu ve başarılı 
1novasyon 1ç1n hem b1reysel hem de örgütsel 
faktörler1n öneml1 olduğunu vurgulamaktadır.” 

“Jadhav vd. 
(2017)” 

“Employee expectat1on to 
demonstrate 1nnovat1ve work 
behav1our 1n As1a.” 

“Bu çalışmada yen1l1kç1 davranış kavramı b1r 
çalışanın 1novasyon gel1şt1rme 1ç1n yürüttüğü 1ş 
akt1v1teler1n1n toplamı olarak tanımlanmıştır.” 

 
 

“Bysted & 
Jespersen 
(2014)” 

“Explor1ng manager1al 
mechan1sms that 1nfluence 
1nnovat1ve work behav1our: 
Compar1ng pr1vate and publ1c 
employees” 

“Çalışmada yen1l1kç1 davranış, b1r yandan 
örgütsel ver1ml1l1ğ1 artıran rasyonel kararlar, 
d1ğer yandan çalışanların örgüt 1ç1 1l1şk1ler1n1 
etk1leyen sosyo-pol1t1k b1r süreç olarak 1k1 
perspekt1fle tanımlanmıştır. Her 1k1 
perspekt1fte de yen1l1kç1 davranışın başarısı, 
yönet1m1n çalışanları mot1ve eden uygun b1r 1ç 
1kl1m yaratmasına bağlıdır.” 

 
“Stankev1č1ūtė 

vd. (2020)” 

“Susta1nable HRM as a dr1ver 
for 1nnovat1ve work behav1our: 
Do respect, openness, and 
cont1nu1ty matter? the case of 
l1thuan1a” 

“Bu çalışmada yen1l1kç1 davranış; 1ş ortamında 
yen1 ve faydalı f1k1rler1n b1l1nçl1 olarak 
oluşturulması, tanıtılması ve uygulanması 
olarak tanımlanmış, f1k1r keşf1, f1k1r üret1m1, 
f1k1r savunuculuğu ve f1k1r uygulaması 
şekl1nde dört temel boyutta ele alınmıştır. 
Ayrıca her boyutun farklı etkenlerden 
etk1leneb1leceğ1 bel1rt1lm1şt1r.” 

Duygusal Zeka 

Duygusal zeka, b-reyler-n duygularını anlama, yorumlama yeteneğ- olarak 
tanımlanab-l-r (Salovey & Mayer, 1990). Dolayısıyla bel-rs-zl-k ve karmaşanın 
yoğun olab-leceğ- örgüt yapılarında bu yetenek kr-t-k b-r unsur hal-ne gelmekted-r. 
Bu kavram örgüt -ç-nde öneml- b-r rol oynamakta ve çeş-tl- avantajlar sağlamaktadır 
(Salovey,1990). Duygusal zekaya sah-p l-derler ve çalışanlar, etk-l- -let-ş-m 
kurab-lmekte, empat- göstereb-lmekte ve -ş b-rl-ğ- -ç-nde çalışab-lmekted-r (Dr-gas 
vd., 2023). Böylece örgüt -ç-ndek- çalışanlar arasında -l-şk-ler güçlenmekted-r 
(Stoller, 2009). Duygusal zeka kavramı, l-derl-k becer-ler-n-n gel-şt-r-lmes-ne katkı 
sağlamaktadır çünkü -nsan -l-şk-ler-nde, -let-ş-m ve problem çözme süreçler-nde 
duygusal yaklaşım kr-t-k b-r rol üstlenmekted-r. D-j-tal dönüşüm aşamasında örgüt 
çalışma s-stem-n-n d-j-talleşme süreçler- genell-kle organ-zasyon -ç-nde d-rençle 
karşılaşab-lmekted-r. Böyle zamanlarda duygusal zekanın varlığı, l-derler-n bu 
değ-ş-mler- etk-l- b-r şek-lde yönetmeler-ne yardımcı olab-lmekted-r (Wong & Law, 
2017). Duygusal zeka ve d-j-tal l-derl-k, günümüz -şletmeler-nde başarılı l-derler-n 
sah-p olması gereken öneml- -k- becer-d-r (Gardner & Stough, 2002). Bu becer-ler-n 
b-r araya gelmes-, l-derler-n hem -nsan odaklı hem de teknoloj- odaklı b-r yaklaşım 
serg-lemeler-ne -mkân sağlamaktadır (M-ntz & Stoller, 2014). 

Duygusal zeka kavramı, örgüt kültürü -ç-nde kayda değer b-r etk- sağlayarak 
çeş-tl- avantajlar elde ed-lmes-ne zem-n hazırlamaktadır (Law vd., 2004). Duygusal 
zeka becer-s-n-n varlığı, l-derler-n -nsanları anlama, mot-ve etme ve etk-l- b-r şek-lde 
yönetme yetenekler-n- gel-şt-r-r (McColl-Kennedy & Anderson, 2002). L-derl-k 



 

 

 
 
 
 
B.lg.ç Arı, E., Türkyılmaz, G.S.                           DEÜ SBE Derg.s., C.lt: 27, Sayı: 3  

 1153 

becer-ler-n-n sürekl- gel-şmes-, örgütün genel performansını artırab-lmekted-r. 
Duygusal zeka sah-b- b-reyler, duygusal tepk-ler- anlama ve bu tepk-lere uygun b-r 
şek-lde yanıt vereb-lme yeteneğ-ne sah-pt-r, bu durum örgüt -ç-nde ortaya çıkan 
çatışmaları çözme süreçler-n- daha etk-l- kılar (R-gg-o & Re-chard, 2008). 

Duygusal zeka, b-reyler-n ve l-derler-n örgütte ve örgütün dış çevres-nde 
meydana gelen değ-ş-mlere uyum sağlamalarına yardımcı olmaktadır (Ert-ö vd., 
2024). Değ-ş-m süreçler-nde duygusal zeka, d-rençle baş etmey- kolaylaştırır ve 
örgütün adaptasyon kab-l-yet-n- artırır, ayrıca yaratıcılığı ve -novasyonu teşv-k eder 
(Sadr-, 2012). Örgüt çalışanları arasındak- etk-leş-m ve duygusal -let-ş-m, yen- 
f-k-rler-n ortaya çıkmasına ve -ş süreçler-n-n gel-şt-r-lmes-ne olanak tanır. Böylel-kle 
duygusal zeka kavramının örgüt çalışanlarına etk-s- -le örgüt -ç-n rekabet avantajı 
g-b- artı değerler ortaya çıkmaktadır (Zhang vd., 2018). 

Duygusal zekaya sah-p b-reyler-n ve l-derler-n, örgüt -ç-nde olumlu b-r kültür 
oluşturarak performansı artırab-leceğ- ve sürdürüleb-l-r başarı elde edeb-leceğ- 
düşünülmekted-r (Goleman, 1998). Duygusal zeka -le d-j-tal l-derl-k arasında 
oldukça güçlü b-r bağlantı vardır (Anwar & Sara-h, 2024b; Had- vd., 2024). Bu -k- 
kavramın b-r araya gelmes-, l-derler-n teknoloj-y- etk-l- b-r şek-lde kullanmalarını ve 
aynı zamanda -nsan -l-şk-ler-n- güçlend-rmeler-n- sağlayarak organ-zasyonlara 
sürdürüleb-l-r b-r rekabet avantajı kazandırab-lmekted-r (Bonesso vd., 2020). D-j-tal 
l-derl-k becer-ler-, l-derler-n teknoloj-k gel-şmeler- tak-p etmeler-n-, -ş süreçler-n- 
opt-m-ze etmeler-n- ve organ-zasyonlarını geleceğe hazırlamalarını gerekt-r-r (Wong 
& Law, 2017). Bu süreçte duygusal zeka, l-derler-n -nsanlarla etk-leş-mde 
bulunmalarını, takım çalışmasını güçlend-rmeler-n- ve duygusal zeka becer-ler-n- 
kullanarak organ-zasyon -ç-nde daha etk-l- b-r -let-ş-m kurmalarını sağlamaktadır 
(O'Boyle vd., 2011). D-j-tal l-derl-k, sadece teknoloj-k b-lg- ve becer-ler- değ-l, aynı 
zamanda -nsan yönet-m- ve -l-şk-ler-nde duygusal zeka yetenekler-n- de gerekt-r-r. 
L-derler, d-j-tal dönüşümün etk-s- -le ortaya çıkan yen- çalışma ortamında örgütü 
yönlend-rd-kler- g-b-, çalışanlarla empat- kurarak, onlara duygusal anlamda destek 
sağlayarak ve takım ruhunu güçlend-rerek daha etk-l- b-r l-derl-k serg-leyeb-l-rler 
(Audr-n & Audr-n, 2023). Bu bağlamda, duygusal zeka ve d-j-tal l-derl-k b-r araya 
geld-ğ-nde, l-derler hem teknoloj-k açıdan rekabet avantajı elde edeb-l-rler hem de 
organ-zasyon -ç-ndek- -nsan -l-şk-ler-n- güçlend-reb-l-rler (Dulew-cz, 2000). 
Duygusal zeka, l-derl-k rolünü daha -nsana odaklı ve sürdürüleb-l-r kılmaktadır 
(Coronado-Maldonado & Benítez-Márquez, 2023). D-j-tal l-derl-kle b-rl-kte 
organ-zasyonlar daha hızlı değ-şen b-r dünyada rekabet avantajı elde edeb-lmekted-r 
(Anwar vd., 2024). Yen-l-kç- teknoloj-ler- ben-mseyerek -ş süreçler-n- opt-m-ze 
edeb-l-r ve müşter- deney-m-n- -y-leşt-reb-lmekted-r (Issah, 2018). D-j-tal dönüşüm 
sürec-nde duygusal zeka, l-derler-n değ-ş-me ayak uydurma becer-ler-n- artırarak 
organ-zasyon -ç-ndek- yen-l-k süreçler-n-n hız kazanmasını sağlamaktadır (Anwar & 
Sara-h, 2024). 
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Araştırmanın Model> 

Araştırma model-nde; d-j-tal l-derl-k kavramı üst kademe teor-s- -le, yen-l-kç- 
davranış kavramı planlı davranış teor-s- -le, duygusal zeka kavramı Goleman’ın 
duygusal zeka model- -le açıklanmaktadır. 

Üst Kademe Teor-s-, d-j-tal l-derler-n stratej-k kararlarını etk-leyen faktörler- 
anlamak -ç-n değerl- b-r çerçeve sunmaktadır (Hambr-ck & Mason, 1984). Bu teor-ye 
göre, l-derler karar alma süreçler-nde k-ş-sel deney-m, değer ve karakter-st-k 
özell-kler-nden etk-lenmekted-r (Carpenter, Geletkanycz & Sanders, 2004). D-j-tal 
dönüşüm süreçler-n- yönlend-reb-lme becer-ler-, d-j-tal l-derler-n d-j-tal yetk-nl-kler- 
-le doğrudan -l-nt-l-d-r (L-, L- & Wang, 2022). Üst Kademe Teor-s-'n-n öne sürdüğü 
sınırlı rasyonell-k ve seç-c- algı kavramları, l-derler-n karmaşık d-j-tal ekos-stemlerde 
nasıl yön bel-rled-kler-n- açıklamaya yardımcı olmaktadır (Cho & Hambr-ck, 2006). 
Bu bağlamda d-j-tal l-derler-n bu karakter-st-k özell-kler-, kurumsal süreçler-n, 
stratej-ler-n ve performans çıktılarının b-ç-mlenmes-nde bel-rley-c- rol oynamaktadır.  

Organ-zasyonların rekabet avantajı elde etmes-nde yen-l-kç- davranış öneml- 
b-r unsurdur (Gao & Gao, 2024). Planlı Davranış Teor-s- b-reyler-n yen-l-kç- 
davranışlarını şek-llend-ren ps-koloj-k süreçler- anlamlandırmada öneml- b-r çerçeve 
sunmaktadır. Ajzen (1991) tarafından gel-şt-r-len Planlı Davranış Teor-s-, b-reyler-n 
davranışsal n-yetler-n-n oluşumunu ve bu n-yetler-n davranışa dönüşümünü 
açıklamaktadır.  

Duygusal zeka, k-ş-n-n hem kend- duygularını hem de başkalarının 
duygularını algılama, yorumlama ve düzenleme becer-s- olarak -fade ed-lmekted-r 
(Salovey & Mayer, 1990). Goleman'ın duygusal zeka model-, duygusal zekanın 
farklı boyutlarını (öz farkındalık, öz düzenleme, mot-vasyon, empat- ve sosyal 
becer-ler) tek b-r çerçevede bütünleşt-rmekted-r (Goleman, 2005). D-j-talleşen b-r 
dünyada, duygusal zeka artık sadece "yumuşak b-r becer-" değ-l, l-derler-n başarılı 
olmaları -ç-n temel b-r yetk-nl-kt-r (Issah, 2018; F-l-ce & Weese, 2024). D-j-tal 
l-derler-n ek-pler- -le -nsan- düzeyde bağlantı kurmalarını, -ş b-rl-ğ-n- teşv-k 
etmeler-n-, -novasyonu yönlend-rmeler-n- ve d-j-tal ortamın karmaşıklıklarında etk-l- 
b-r şek-lde baş edeb-lmeler- duygusal zeka becer-s- aracılığı -le sağlanab-l-r (Ert-ö 
vd., 2024). 

Bu kapsamda çalışmamız, -l-şk-sel tarama model-n- kullanarak banka 
yönet-c-ler-n-n d-j-tal l-derl-k, yen-l-kç- davranış ve duygusal zeka sev-yeler- 
arasındak- -l-şk-ler- -ncelemey- amaçlamaktadır. İl-şk-sel tarama, b-rden fazla 
değ-şken arasındak- eşzamanlı değ-ş-m-n varlığını ve bu değ-ş-m-n dereces-n- 
b-l-msel ölçütlerle bel-rlemey- hedefleyen b-r araştırma yaklaşımıdır (Fraenkel, 
Wallen ve Hyun, 2011; Creswell ve Creswell, 2017). Araştırma, söz konusu üç 
değ-şken arasındak- karşılıklı etk-leş-mler- ortaya koymak üzere tasarlanmış ve 
oluşturulan teor-k model Şek-l 1'de görselleşt-r-lm-şt-r. Bu model aracılığıyla 
değ-şkenler arasındak- nedensel bağlantılar ve etk-leş-m-n yönü bel-rlenmeye 
çalışılmıştır. 
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Şek>l 1: Araştırmanın Model- 

 
Araştırmanın H>potezler> 

D>j>tal L>derl>k ve Yen>l>kç> Davranış 

D-j-tal l-derl-k ve yen-l-kç- davranış arasındak- -l-şk- -şletme ve yönet-m 
l-teratüründe -lg- çeken konuların başında gelmekted-r. D-j-tal dönüşüm ve 
-novasyon yönet-m- bağlamında g-r-ş-mc- ve dönüşümcü l-derl-k de dah-l olmak 
üzere farklı l-derl-k tarzlarının çalışanların yen-l-kç- davranışları üzer-ndek- etk-s- 
çeş-tl- çalışmalarla ortaya konmuştur. Örneğ-n, Erhan, Uzunbacak & Aydın (2022), 
çalışanların d-j-tal l-derl-k algılarının yen-l-kç- davranışlarını olumlu yönde 
etk-led-ğ-n- -fade etm-şlerd-r. Bu durum, genell-kle d-j-tal l-derl-kle -l-şk-lend-r-len 
hem dönüşümcü hem de etk-leş-mc- l-derl-k tarzlarının yen-l-kç- davranışı 
gel-şt-rd-ğ-n- tesp-t eden Seth-be & Steyn (2017) tarafından da desteklenm-şt-r. 
D-j-tal l-derl-ğ-n yen-l-kç- davranışı teşv-k etmedek- rolü, yaratıcı öz yeterl-l-k, 
dönüşümsel l-derl-k ve d-j-tal okuryazarlığın önem-n- vurgulayan Santoso vd. (2019) 
tarafından da ortaya konmuştur. Ayrıca Kapucu (2020) ve M-hardjo vd. (2019) d-j-tal 
dönüşümün l-der davranışları üzer-ndek- etk-s-n- araştırmış, etk-l- -ş l-derler-n-n 
temel özell-kler-n- tanımlarken pazar yönel-m-n-n aracı rolünü vurgulamıştır. 
Bagher-, Newman & Eva (2022) özell-kle g-r-ş-mc- l-derl-ğ-n çalışanların yen-l-kç- 
davranışları üzer-ndek- etk-s-ne odaklanmış ve yaratıcı öz yeterl-l-ğ-n yen-l-ğ- teşv-k 
ett-ğ-n- bel-rtm-şlerd-r. İlg-l- l-teratürde bel-rt-len görüşler doğrultusunda H1 h-potez- 
oluşturulmuştur. 

H1: D.j.tal l.derl.k becer.ler. yen.l.kç. davranışı anlamlı ve poz.t.f yönde etk.ler. 

D>j>tal L>derl>k ve Duygusal Zeka 

D-j-tal l-derl-k -le duygusal zeka arasındak- -l-şk-, d-j-tal dönüşümün l-derl-k 
davranışları ve yönet-m- üzer-ndek- etk-s-n- anlamak açısından öneml-d-r (Hender-kx 
& Stoffers, 2022). D-j-tal l-derler-n hem duygusal zekaya hem de teknoloj-k 
yetk-nl-klere sah-p olmaları, d-j-tal dönüşüm sürec-nde başarılı olab-lmeler- -ç-n 
kr-t-k öneme sah-pt-r (Ms-la, 2022). B-rçok çalışma, özell-kle l-derl-k davranışlarını 
ve tarzlarını şek-llend-rmede duygusal zekanın önem-n- vurgulamaktadır. 
Antonak-s, Ashkanasy & Dasborough (2009) l-der-üye değ-ş-m -l-şk-s-n-n kal-tes-n-n 
l-derler-n duygusal zekası sayes-nde arttığını -ler- sürerek, duygusal zekanın l-derler 
ve ek-p üyeler- arasındak- -l-şk-ler-n kal-tes-ne katkıda bulunduğunu -fade 
etm-şlerd-r. Yıldırım, Kantek & Yılmaz (2021) duygusal zeka -le hem görev odaklı 
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hem de dönüşümcü l-derl-k arasında anlamlı -l-şk-ler bulmuş ve duygusal zekanın 
farklı l-derl-k yönel-mler- -le bağlantılı olduğunu öne sürmüştür. Gómez-Leal vd. 
(2022) ve H-ggs (2002) -se duygusal zekanın l-derl-ktek- önem-n- vurgulamakta ve 
bunu özell-kle değ-ş-m l-derl-ğ- yetk-nl-kler-yle -l-şk-lend-rmekted-r. Bu sonuçlar, 
duygusal zeka -le yapıcı çatışma yönet-m- arasındak- poz-t-f -l-şk-y- ortaya koyan 
Schlaerth, Ensar- & Chr-st-an’ın (2013) çalışmasıyla da örtüşmekted-r. Ambrose, 
Chenoweth & Mao (2009) ve Rajah, Song & Arvey (2011) bunu sanal ek-pler ve 
l-derl-kte duygusallık olarak gen-şletm-şt-r. Akerjordet & Sever-nson (2008) ve 
Humphrey (2002) duygusal zekanın l-derl-ktek- rolünü ve l-derler-n duygusal 
özell-kler-n-n performans üzer-ndek- etk-s-n- vurgulamaktadır. D-j-tal l-derl-k ve 
duygusal zeka arasındak- -l-şk-y- -nceleyen Anwar & Sara-h'-n (2024) çalışmasında 
d-j-tal l-derl-ğ-n v-zyoner l-derl-k, d-j-tal vatandaşlık ve s-stemat-k -y-leşt-rme 
boyutlarının duygusal zeka üzer-ndek- etk-s- amp-r-k olarak test ed-lm-ş ve anlamlı 
poz-t-f b-r bulgu elde ed-lm-şt-r. Anwar & Sara-h (2024), yüksek duygusal zekaya 
sah-p l-derler-n örgüt üyeler- üzer-nde büyük etk-ye sah-p olduğunu bel-rterek, 
duygusal zekası yüksek d-j-tal l-derler-n bu yetenekler- hem kend- duygularını hem 
de astlarının duygularını yöneteb-lecek şek-lde duygusal yetk-nl-klere sah-p 
olduklarını -fade etmekted-rler. Ayrıca d-j-tal l-derl-ğ-n v-zyoner l-derl-k boyutunun 
duygusal zekayı anlamlı şek-lde etk-led-ğ- sonucuna bu çalışmanın bulgularında 
ulaşılmakta, bu -l-şk- L-der-Üye Değ-ş-m Teor-s- -le açıklanmaktadır. D-j-tal 
l-derler-n ortak v-zyon oluşturma becer-s-, ek-p üyeler-n-n d-j-tal dönüşüm 
süreçler-ne adaptasyonunu kolaylaştırırken, duygusal zekanın sosyal farkındalık ve 
-l-şk- yönet-m- boyutlarını güçlend-r-r (Acosta-Prado vd.,2023). M-ao vd. (2018) 
d-j-tal l-derl-k ve duygusal zeka arasındak- -l-şk-y- açıklayan çalışmalarında d-j-tal 
l-derler-n zorlu kararlar vermeler- gereken koşullarda daha yaratıcı ve duyarlı olmak 
-ç-n v-zyonlarını ve düşünceler-n- gen-şletmek üzere duygusal zekalarını 
kullandıklarını bel-rtmekted-r. L- vd. (2024) çalışmalarında d-j-tal l-derl-k duygusal 
zeka -l-şk-s-n- Sosyal Değ-ş-m Teor-s- -le açıklamakta, d-j-tal l-derler-n duygusal 
desteğ-, çalışanların -şe adanmışlığını ve yen-l-kç- davranışlarını etk-led-ğ- sonucuna 
ulaşarak d-j-tal l-derl-k becer-ler- yüksek olan yönet-c-ler-n, çalışanların duygusal 
zeka düzeyler-ne bağlı olarak farklılaşan b-r etk- yarattığı sonucuna ulaşmıştır. 
Dolayısıyla çalışmanın temel bulgusu, orta düzey yönet-c-ler-n d-j-tal l-derl-k 
davranışlarının çalışanların duygusal zekası üzer-nde anlamlı b-r poz-t-f etk- 
yaratarak çalışanın duygusal bağlılık yoluyla -ş ver-ml-l-ğ-n-n artırılmasıdır. Ert-ö vd. 
(2024) tarafından yapılan çalışmada elde ed-len bulgularda, d-j-tal l-derl-k -le 
duygusal zeka arasındak- poz-t-f -l-şk-, hem teknoloj- ben-mseme süreçler-n- 
kolaylaştıran araçsal faktörler hem de çalışanların ps-ko-sosyal -ht-yaçlarını 
karşılayan sosyal d-nam-kler bağlamında teor-k ve amp-r-k olarak 
desteklenmekted-r. Bu çalışmalar, çeş-tl- bağlamlarda l-derl-kte duygusal zekanın 
önem-n-n altını ç-zmekted-r. İlg-l- l-teratürde bel-rt-len görüşler doğrultusunda H2 
h-potez- oluşturulmuştur. 

H2: D.j.tal l.derl.k becer.ler. duygusal zekayı anlamlı ve poz.t.f yönde etk.ler. 
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Duygusal Zeka ve Yen>l>kç> Davranış 

Çeş-tl- çalışmalar duygusal zeka -le yen-l-kç- davranış arasındak- -l-şk-y- 
farklı bağlamlarda ve popülasyonlarda -ncelem-şt-r. Bu çalışmalardan elde ed-len 
b-lg-ler, duygusal zeka ve yen-l-kç- davranış -l-şk-s-n-n doğasına da-r değerl- bakış 
açıları sunmaktadır.  
Abdullah vd. (2021) duygusal zekanın, özell-kle de öz yönet-m-n y-yecek ve -çecek 
endüstr-s-ndek- yen-l-kç- davranışı öneml- ölçüde etk-led-ğ-n- bulmuştur. Benzer 
şek-lde, Shojae- & S-uk- (2014) -le Al‑Omar- (2017)’de yaptıkları araştırmalarda, 
yönet-c-ler ve mühend-sler g-b- çalışma gruplarında duygusal zeka -le 
yen-l-kç- davranış arasında poz-t-f ve anlamlı b-r -l-şk- tesp-t etm-şlerd-r. Ayrıca 
başka b-r çalışmada, duygusal zekanın çalışanların yaratıcılığını ve yen-l-kç- 
davranışlarını etk-led-ğ-n- tesp-t etm-şlerd-r (Jafr-, Dem & Choden, 2016). Bununla 
b-rl-kte, D-nçer & Orhan (2012) bu -l-şk-y- Türk-ye’de bankacılık sektöründe ve daha 
gen-ş b-r bağlamda araştırmış, duygusal zekanın yen-l-kç- davranışı öneml- ölçüde 
etk-led-ğ-n- bulmuştur. Dolayısıyla, duygusal zeka ve yen-l-kç- davranış b-rb-r-yle 
-l-şk-l-d-r.  İlg-l- l-teratürde bel-rt-len görüşler doğrultusunda H3 h-potez- 
oluşturulmuştur. 

H3: Duygusal zeka yen.l.kç. davranışı anlamlı ve poz.t.f yönde etk.ler. 

D>j>tal L>derl>k, Yen>l>kç> Davranış ve Duygusal Zeka 

D-j-tal l-derl-k, yen-l-kç- davranış ve duygusal zeka arasındak- -l-şk- çok 
yönlü b-r çalışma alanıdır. Duygusal zeka; öz farkındalık, öz yönet-m, sosyal 
becer-ler ve dayanıklılık boyutlarını -çeren çok yönlü b-r yetk-nl-k olup, dönüşümcü 
l-derl-k başta olmak üzere çeş-tl- l-derl-k tarzlarıyla poz-t-f ve -stat-st-ksel açıdan 
anlamlı b-r -l-şk-s- olduğu tesp-t ed-len b-r özell-k olarak karşımıza çıkmaktadır 
(Tang, Y-n & Nelson, 2010; Afsar & Umran-, 2019). Erhan, Uzunbacak & Aydın’ın 
(2022) çalışması da duygusal zekanın yen-l-kç- davranış üzer-nde poz-t-f ve anlamlı 
b-r etk-s- olduğunu ortaya koymuştur. Benzer b-ç-mde, y-yecek‑-çecek 
-şletmeler-ndek- çalışanları -nceleyen Mal-k’-n (2021) araştırması da duygusal zeka, 
d-j-tal l-derl-k ve yen-l-kç- davranış arasındak- olumlu -l-şk-y- doğrulamaktadır. Bu 
çalışma, duygusal zekanın yen-l-kç- davranış -le -l-şk-l- olduğunu ortaya koymuş ve 
duygusal zekanın d-j-tal l-derl-k bağlamında -novasyonu teşv-k etmedek- potans-yel 
etk-s-n- gösterm-şt-r. Bu doğrultuda yapılan çalışmalar -ncelend-ğ-nde duygusal 
zeka, yen-l-kç- davranış ve d-j-tal l-derl-k becer-ler- arasındak- -l-şk-n-n çok yönlü 
olduğu görülmekted-r. Duygusal zeka, l-derl-k uygulamalarını etk-lemede ve 
yen-l-kç- davranışı teşv-k etmede öneml- b-r rol oynamaktadır. Bu d-nam-kler- 
anlamak ve b-r -novasyon kültürü oluşturarak etk-l- l-derl-k gel-şt-rmek -steyen tüm 
kuruluşlar -ç-n oldukça öneml-d-r. İlg-l- l-teratürde bel-rt-len görüşler doğrultusunda 
H4 h-potez- oluşturulmuştur. 
H4: D.j.tal l.derl.k ve yen.l.kç. davranış arasındak. .l.şk.de duygusal zeka aracı rol 

oynar. 
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YÖNTEM 

Araştırma Grubu 

Araştırma grubu, İstanbul -l-nde bulunan kamu ve özel bankaların yönet-c- 
kademeler-nde görev yapan b-reylerden oluşmaktadır. Katılımcılar, kolayda 
örnekleme ve kartopu örnekleme yöntemler- kullanılarak bel-rlenm-şt-r. Kolayda 
örnekleme, araştırmacı tarafından kolayca er-ş-leb-len popülasyondan ver- toplama 
sürec-n- -fade etmekted-r (Rah-, 2017). N-cel araştırmalarda sıklıkla kullanılan 
kartopu örnekleme -se b-r katılımcının araştırmaya benzer özell-kte başka 
katılımcıları dah-l ett-ğ- b-r örnekleme yöntem- olarak açıklanmaktadır (K-rchherr & 
Charles, 2018). Ver- toplama sürec-nde, demograf-k b-lg-ler-n ed-n-lmes- amacıyla 
oluşturulan k-ş-sel b-lg- formu -le d-j-tal l-derl-k, yen-l-kç- davranış ve duygusal zeka 
ölçekler- d-j-tal ortama aktarılmıştır. Bu araştırmada öncel-kle İstanbul -l-nde faal-yet 
gösteren kamu ve özel banka yönet-c-ler- arasından en az b-r yıl yönet-c-l-k 
deney-m-ne sah-p ve kolay ulaşılab-len yönet-c-lere elektron-k ortamda "Google 
Form" çevr-m-ç- anket platformu aracılığıyla ver- toplama araçları gönder-lm-şt-r. 
Katılım sağlayan yönet-c-lerden, benzer özell-kte ve kr-terlere uygun d-ğer yönet-c- 
meslektaşlarına ölçek formunu yönlend-rmeler- -stenm-şt-r. Böylece er-ş-len yönet-c- 
sayısı artırılarak 205 banka yönet-c-s-nden oluşan n-ha- araştırma grubu 
oluşturulmuştur. Katılımcıların %55,1'- (n=113) erkek, %44,9'u (n=92) kadın 
yönet-c-lerden oluşmaktadır. Çalışmaya katılan yönet-c-ler-n yaş ortalaması 
43,61±3,45 olarak tesp-t ed-lm-şt-r. Katılımcıların demograf-k değ-şkenler-ne -l-şk-n 
ayrıntılı frekans ve yüzde dağılımları Tablo 2’de sunulmuştur. Bu demograf-k ver-ler, 
araştırma bulguları yorumlanırken bankacılık sektöründek- yönet-c- prof-l-n- 
yansıtan öneml- değ-şkenler olarak ele alınmıştır. 

Tablo 2: Banka yönet-c-ler-n-n demograf-k özell-kler- 
Değ*şken  n % 

Meden1 Durum Bekar 61 29,8 
Evl1 144 70,2 

Eğ1t1m Durumu L1sans 141 68,8 
L1sansüstü 64 31,2 

Bankacılık 
Sektöründe Çalışma 

Süres1 

6-10 yıl 7 3,4 
11-15 yıl 103 50,2 
16-20 yıl 87 42,4 
21 yıl ve üzer1 8 3,9 

Yönet1c1 Olarak 
Çalışma Süres1 

1-5 yıl 11 5,4 
6-10 yıl 66 32,2 
11-15 yıl 86 42,0 
16-20 yıl 41 20,0 
21 yıl ve üzer1 1 0,5 

Banka Sektör Kamu 122 59,5 
Özel 83 40,5 

Yönett1ğ1n1z Çalışan 
Sayısı 

1-5 k1ş1 1 0,5 
6-10 k1ş1 110 53,7 
11-20 k1ş1 83 40,5 
21-50 k1ş1 11 5,4 
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Ver> Toplama Araçları 

Bu araştırmada, banka yönet-c-ler-n-n d-j-tal l-derl-k becer-ler-n-n yen-l-kç- 
davranışlarına etk-s-nde duygusal zeka düzeyler-n-n aracı (med-ator) rolünü 
-ncelemek amacıyla dört farklı ölçme aracından yararlanılmıştır. Çalışmanın 
temel-n- oluşturan ver- toplama araçlarına -l-şk-n b-lg-ler aşağıda bel-rt-lm-şt-r. 

K#ş#sel B#lg# Formu: Araştırmada katılımcıların b-reysel ve meslek- n-tel-kler-n- 
s-stemat-k b-ç-mde toplamak amacıyla b-r “K-ş-sel B-lg- Formu” gel-şt-r-lm-şt-r. Bu 
form; yaş, c-ns-yet, meden- durum, eğ-t-m düzey-, bankacılık sektöründek- toplam 
h-zmet süres-, yönet-c- poz-syonunda geç-r-len süre, görev yapılan bankacılık alanı 
ve yönet-len çalışan sayısı g-b- değ-şkenlere -l-şk-n b-lg-ler- -çermekted-r. 

D#j#tal L#derl#k Ölçeğ#: Bu çalışmada yönet-c-ler-n d-j-tal l-derl-k yeterl-kler-n- 
ölçmek amacıyla, Ze-ke vd. (2019) tarafından gel-şt-r-len ve Oktaysoy vd. (2022) 
tarafından Türkçeye uyarlanan “D-j-tal L-derl-k Ölçeğ-” kullanılmıştır. D-j-tal 
dönüşüm süreçler-ndek- l-derl-k becer-ler-n- değerlend-ren ölçme aracı, toplam altı 
maddeden oluşmakta ve beşl- L-kert formatında (“Kes-nl-kle Katılmıyorum” = 1 … 
“Kes-nl-kle Katılıyorum” = 5) yanıtlanmaktadır. Ölçek maddeler-nden örnekler şu 
şek-lded-r; “D.j.tal c.hazlar ve uygulamalar konusunda uzmanı olduğumu 
söyleyeb.l.r.m.”, “Çalıştığım b.r.m veya kurumun d.j.tal dönüşümü konusunda 
öncülük etmektey.m.” ve “D.j.tal dönüşüm .ç.n .ht.yaç duyulan yapılar ve süreçler 
hakkında net b.r f.kr.m vardır.”. Ölçeğ-n Cronbach Alpha katsayısı .87 olarak 
b-ld-r-lm-şt-r. 

Yen#l#kç# Davranış Ölçeğ#: Yönet-c-ler-n yen-l-kç- davranış düzeyler-n- 
değerlend-rmek üzere, Lukes & Stephen (2017) tarafından gel-şt-r-len ve Pala & 
Turan (2020) tarafından Türk kültürüne uyarlama çalışması yapılan "Yen-l-kç- 
Davranış Ölçeğ-" kullanılmıştır. Y-rm- üç madde ve yed- alt boyuttan oluşan ölçme 
aracı, beşl- L-kert formatında yapılandırılmıştır. Ölçme aracı, “F-k-r Üret-m- (3 
Madde)”, “F-k-r Arama (3 Madde)”, “F-k-r İlet-ş-m- (4 Madde)”, “Uygulamaya 
Başlama Faal-yetler- (3 Madde)”, “D-ğerler-n- Dâh-l Etme (3 Madde)”, “Engeller-n 
Üstes-nden Gelme (4 Madde)” ve “Yen-l-kç- Çıktılar (3 Madde)” alt boyutlarından 
oluşmaktadır. Katılımcılardan her -fadeye -l-şk-n görüşler-n- 
“1 = Kes-nl-kle Katılmıyorum” -le “5 = Kes-nl-kle Katılıyorum” arasında 
derecelend-rmeler- -stenm-şt-r. Ölçek maddeler-nden örnekler şunlardır; “Özgün 
düşünmey. gerekt.ren .şler. terc.h eder.m.”, “Kend. .ş.mde yararlanmak .ç.n, başka 
yerlerde .şler.n nasıl yapıldığı .le .lg.len.r.m.”, “Yen. f.k.rler.n uygulanması .ç.n 
uygun planlar ve zaman programları gel.şt.r.r.m.” ve “B.r f.kr. gel.şt.r.rken 
karşıma çıkan engeller.n kararlılıkla üstes.nden geleb.l.r.m.”. Ölçeğ-n toplamı -ç-n 
Cronbach Alfa katsayısı .93 olarak b-ld-r-lm-şt-r. 

Duygusal Zeka Ölçeğ#: Bu çalışma kapsamında kullanılan Schutte Duygusal Zeka 
Ölçeğ-, -lk kez Schutte vd. (1998) tarafından 33 maddel-k b-r yapıda gel-şt-r-lm-ş, 
sonrasında Aust-n vd. (2004) tarafından rev-ze ed-lerek 41 maddel-k formuna 
dönüştürülmüştür. Türkçe uyarlama çalışması -se Tatar vd. (2017) tarafından 
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gerçekleşt-r-lm-şt-r. Ölçeğ-n Türk kültürüne uyarlama sürec-, or-j-nal faktör yapısına 
sadık kalınarak ve madde sayısında herhang- b-r değ-ş-kl-k yapılmadan 
tamamlanmıştır. Ölçme aracından örnekler şu şek-lded-r; “B.r sorunla karşılaştığım 
zaman benzer durumları hatırlar ve üstes.nden geleb.l.r.m.”, “Ruh hal.m .y.yken 
sorunların üstes.nden gelmek ben.m .ç.n daha kolaydır.” ve “Üstlend.ğ.m 
görevlerden .y. sonuçlar alacağımı hayal ederek kend.m. güdüler.m.”. Ölçeğ-n 
güven-rl-k anal-z sonuçları -ncelend-ğ-nde, toplam -ç tutarlılık katsayısı .86 olarak 
b-ld-r-lm-şt-r. 

Ver>ler>n Anal>z> 

Araştırma kapsamında toplanan ver-ler-n anal-z sürec- -k- farklı -stat-st-ksel 
yazılım (SPSS ve L-srel) kullanılarak gerçekleşt-r-lm-şt-r. Ver- anal-z sürec-n-n 
b-r-nc- aşamasında, toplanan ver-ler SPSS 24 paket programına aktarılmış ve olası 
hataların tesp-t ed-lmes- ve düzelt-lmes- sağlanmıştır. Ver-ler-n normall-k 
varsayımını sağlayıp sağlamadığını bel-rlemek amacıyla uç değer anal-zler- 
gerçekleşt-r-lm-şt-r. Bu kapsamda, Mahalanob-s uzaklıkları hesaplanmış ve z 
puanları ±3 aralığında değerlend-r-lerek uç değerler bel-rlenm-şt-r. Bu 
değerlend-rmeler sonucunda, b-r katılımcıya a-t ver-ler-n bel-rt-len aralık dışında 
kalması neden-yle anal-z dışında tutulmuştur. Uç değer anal-zler-n-n ardından, 
örneklem büyüklüğü 205 katılımcı olarak bel-rlenm-ş ve tüm -stat-st-ksel anal-zler 
bu ver- set- üzer-nden gerçekleşt-r-lm-şt-r. 

Ölçme araçlarının yapısal geçerl-l-ğ-n- değerlend-rmek amacıyla çalışmada 
Doğrulayıcı Faktör Anal-z- (DFA) gerçekleşt-r-lm-ş ve elde ed-len model uyum 
-stat-st-kler- ayrıntılı olarak anal-z ed-lm-şt-r. Buna ek olarak, DFA’dan elde ed-len 
standard-ze beta katsayıları temel alınarak ölçekler-n yakınsak geçerl-l-ğ-n-n yeterl- 
olup olmadığı; açıklanan ortalama varyans (AVE) -le b-leş-k güven-rl-k (CR) 
göstergeler- üzer-nden değerlend-r-lm-şt-r. Ölçekler-n güven-rl-k düzeyler-n-n 
bel-rlenmes- -ç-n -se Cronbach Alpha katsayıları hesaplanmıştır. 

D-j-tal l-derl-k, yen-l-kç- davranış ve duygusal zeka değ-şkenler- arasındak- -l-şk- 
düzeyler-n- -ncelemek amacıyla Pearson korelasyon anal-z- gerçekleşt-r-lm-şt-r. 
Ayrıca, değ-şkenler arasındak- nedensell-k -l-şk-ler-n- ortaya koymak üzere 
h-yerarş-k regresyon anal-z- yapılmıştır. Duygusal zekanın aracılık rolü -se Hayes 
(2022) tarafından gel-şt-r-len PROCESS makrosu kullanılarak test ed-lm-şt-r. 

Regresyon model-n-n ön varsayımlarının test ed-lmes- kapsamında, değ-şkenler 
arasındak- çoklu bağlantı durumu çeş-tl- -stat-st-ksel yöntemlerle -ncelenm-şt-r. 
Korelasyon katsayılarının yorumlanmasında Ratner’-n (2009) önerd-ğ- sınıflandırma 
esas alınmış; 0,00–0,30 aralığı düşük, 0,31–0,70 aralığı orta ve 0,71’-n üzer-ndek- 
değerler yüksek düzeyde -l-şk- olarak kabul ed-lm-şt-r. Değ-şkenler arasındak- 
-l-şk-y- bel-rlemek amacıyla gerçekleşt-r-len anal-zlerde, korelasyon katsayısı 0,943  
olarak hesaplanmıştır. Bu değer, l-teratürde yaygın olarak kabul gören 0,70 değer-n-n 
bel-rg-n şek-lde üzer-nded-r. Bununla b-rl-kte, korelasyon katsayısının tek başına 
çoklu bağlantı problem-n-n varlığını tesp-t etmede yeterl- olmadığı b-l-nd-ğ-nden, 
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daha detaylı tanısal anal-zler-n yapılması gerekm-şt-r. Çoklu bağlantı problem-n-n 
kapsamlı değerlend-r-lmes- -ç-n Varyans Ş-ş-rme Faktörü (VIF), Tolerance ve 
Cond-t-on Index değerler- -ncelenm-şt-r. Varyans Ş-ş-rme Faktörü (VIF) değer- 2,260 
olarak hesaplanmış ve bu değer l-teratürde kr-t-k eş-k olarak kabul ed-len 10'un 
öneml- ölçüde altında yer almaktadır. Tolerance değer- 0,442 olarak hesaplanmış ve 
0,1 kr-t-k değer-n-n üzer-nde olması neden-yle kabul ed-leb-l-r düzeyde olduğu tesp-t 
ed-lm-şt-r. Cond-t-on Index değerler- boyutlar -ncelend-ğ-nde -se sırasıyla 1,000 (1. 
Boyut), 14,256 (2. Boyut) ve 23,450 (3. Boyut) olarak bel-rlenm-ş ve tüm değerler 
kr-t-k eş-k olan 30'un altında yer almıştır. Regresyon model-n-n temel 
varsayımlarından b-r- olan otokorelasyon varsayımı, Durb-n-Watson -stat-st-ğ- 
kullanılarak -ncelenm-şt-r. Elde ed-len 2,031 değer- modelde otokorelasyon 
problem-n-n olmadığını göstermekted-r. Bu değer, l-teratürde kabul ed-len 2,0 
değer-ne oldukça yakındır ve hata ter-mler-n-n b-rb-r-nden bağımsız olduğunu 
doğrulamaktadır. Model, bağımlı değ-şkendek- varyansın %88,9'unu açıklamaktadır 
(R²=0,889). Bu yüksek determ-nasyon katsayısı, modeldek- bağımsız değ-şkenler-n 
bağımlı değ-şkendek- varyansın öneml- b-r kısmını açıkladığını göstermekted-r. Elde 
ed-len sonuçlar -ncelend-ğ-nde, VIF, Tolerance, Cond-t-on Index değerler-n-n kabul 
ed-leb-l-r sınırlar -çer-s-nde yer aldığı ve regresyon model-n-n güven-l-r ve tutarlı 
tahm-nler ürett-ğ- söyleneb-l-r (Tabachn-ck & F-dell, 2013). 

 

BULGULAR 

Tablo 3: Değ-şkenler-n Ortalama, Standart Sapma, Çarpıklık ve Basıklık Değerler- 
Ölçek n x̄ Ss Çarpıklık Basıklık 

D1j1tal L1derl1k (DL) 205 23,52 4,03 -,304 -1,121 

Yen1l1kç1 Davranış (YD) 205 91,22 13,23 -,580 ,081 

Duygusal Zeka (DZ) 205 129,36 17,97 -,524 ,269 

 

Ver- set-n-n normall-k varsayımlarını karşılayıp karşılamadığını bel-rlemek 
-ç-n çarpıklık (skewness) -le basıklık (kurtos-s) katsayıları -ncelenm-şt-r. Tablo 3'te 
sunulan değerler -ncelend-ğ-nde, çarpıklık katsayılarının -0,304 -le -0,580 değerler- 
arasında, basıklık katsayılarının -se 0,081 -le -1,121 aralığında değ-şt-ğ- 
görülmekted-r. Elde ed-len sonuçlar, George & Mallery (2020) tarafından öner-len 
normal dağılım kr-terler- kapsamında değerlend-r-lm-şt-r. Buna göre, -2 -le +2 
referans aralığı -çer-s-nde yer alan bu değerler, -ncelenen ver- set-n-n normall-k 
varsayımını karşıladığını göstermekted-r.  
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Tablo 4: Ölçme Araçlarına İl-şk-n Cronbach Alpha Katsayıları 
Ölçek Cronbach’sAlph

a 

D1j1tal L1derl1k (DL) 0,86 

Yen1l1kç1 Davranış (YD) 0,95 

YD1 (F1k1r Üret1m1) 0,72 

YD2 (F1k1r Arama) 0,76 

YD3 (F1k1r İlet1ş1m1) 0,73 

YD4 (Uygulamaya Başlama Faal1yetler1) 0,76 

YD5 (D1ğerler1n1 Dâh1l Etme) 0,64 

YD6 (Engeller1n Üstes1nden Gelme) 0,83 

YD7 (Yen1l1kç1 Çıktılar) 0,78 

Duygusal Zeka (DZ) 0,96 

 

Ölçekler-n güven-l-rl-k düzeyler-n-n bel-rlenmes- -ç-n Cronbach Alfa 
katsayıları hesaplanmıştır. Yapılan anal-z sonucunda, elde ed-len Cronbach Alfa 
katsayıları 0,86 -le 0,96 arasında değ-şmekted-r (Tablo 4). Nunnally (1967) 
tarafından öner-len ölçüte göre, b-r ölçme aracının güven-l-r kabul ed-leb-lmes- -ç-n 
Cronbach Alfa katsayısının en az 0,70 değer-nde olması gerekmekted-r. Bu kr-ter göz 
önünde bulundurulduğunda, mevcut çalışmada kullanılan ölçekler-n toplam 
puanlarına -l-şk-n Cronbach Alfa değerler-n-n (0,86-0,96) referans alınan sınır 
değer-n-n (0,70) oldukça üzer-nde olduğu anlaşılmaktadır. Çalışmada sadece 
yen-l-kç- davranış ölçeğ-n-n “D-ğerler-n- Dah-l Etme-YD5” alt boyutunda Cronbach 
alfa katsayısı 0,64 olarak bulunmuştur. Ha-r vd. (1998) göre, 0,60 ve üzer- Cronbach 
alfa değerler-n-n de araştırmalar -ç-n kabul ed-leb-l-r sınırlar -çer-s-nde yer aldığı 
-fade ed-lmekted-r. 

Tablo 5: Ölçeklere İl-şk-n Uyum İndeks ve Yapı Güven-rl-ğ- Değerler- 
 Uyum İndeks Değerler* Yapı Güven*rl*ğ* 

Ölçek X2 df p X2/df RMSE
A 

SRM
R 

CFI GFI AVE CR 

DL 16,71 8 0,03 2,08 0,073 0,029 0,99 0,97 0,51 0,86 

YD - 
B*r*nc* 
Düzey 

483,79 209 0,00 2,31 0,080 0,055 0,98 0,83 0,50 0,95 

YD - 
İk*nc* 
Düzey 

539,73 223 0,00 2,42 0,083 0,057 0,98 0,81 0,50 0,95 
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DZ 1090,69 495 0,00 2,20 0,077 0,055 0,98 0,76 0,45 0,96 

 

Tablo 5’de yer alan doğrulayıcı faktör anal-z- (DFA) sonuçları, d-j-tal 
l-derl-k, yen-l-kç- davranış ve duygusal zeka ölçekler-n-n yapı geçerl-ğ-n- ve 
güven-rl-ğ-n- sağladığını göstermekted-r. D-j-tal l-derl-k ölçeğ- -ç-n elde ed-len uyum 
-ndeksler- (χ²/df=2,08; RMSEA=0,073; SRMR=0,029; CFI=0,99; GFI=0,97), 
model-n gözlenen ver-lerle -y- düzeyde uyum gösterd-ğ-ne -şaret etmekted-r. Ha-r 
vd. (1998), yakınsak geçerl-l-ğ-n sağlandığını göstermek -ç-n AVE 
değer-n-n 0,50’n-n, CR değer-n-n -se 0,70’-n üzer-nde olması gerekt-ğ-n- -fade 
etmekted-r.  Buna göre, d-j-tal l-derl-k ölçeğ-n-n yakınsak geçerl-k değerler- 
(AVE=0,51; CR=0,86) l-teratürde öner-len eş-k değerler-n üzer-nde olduğu ve 
ölçeğ-n yapı geçerl-ğ-n-n sağladığını göstermekted-r. Yen-l-kç- davranış ölçeğ- -ç-n 
gerçekleşt-r-len b-r-nc- ve -k-nc- düzey DFA sonuçları, model-n kabul ed-leb-l-r uyum 
düzey-ne sah-p olduğunu ortaya koymaktadır (B-r-nc- Düzey: χ²/df=2,31; 
RMSEA=0,080; SRMR=0,055; CFI=0,98; GFI=0,83; İk-nc- Düzey: χ²/df=2,42; 
RMSEA=0,083; SRMR=0,057; CFI=0,98; GFI=0,81). Yen-l-kç- davranış ölçeğ-n-n 
yakınsak geçerl-k değerler- (AVE=0,50; CR=0,95), ölçeğ-n yapı geçerl-ğ-n-n ve 
güven-rl-ğ-n-n kabul ed-leb-l-r düzeyde olduğunu doğrulamaktadır. Duygusal zeka 
ölçeğ- -ç-n -se elde ed-len uyum -ndeksler- (χ²/df=2,20; RMSEA=0,077; 
SRMR=0,055; CFI=0,98; GFI=0,76), model-n kabul ed-leb-l-r düzeyde uyum 
gösterd-ğ-n- bel-rtmekted-r. Duygusal zeka ölçeğ-n-n yakınsak geçerl-k değerler- 
(AVE=0,45; CR=0,96) -ncelend-ğ-nde, AVE değer-n-n öner-len 0,50 eş-k değer-n-n 
altında olduğu tesp-t ed-lm-şt-r. Fornell & Larcker (1981), b-r yapının b-leş-k 
güven-rl-k (CR) değer- 0,70'-n üzer-nde olduğunda ortalama açıklanan varyans 
(AVE) değer-n-n 0,50’n-n altında kalmasının kabul ed-leb-l-r düzeyde olduğunu -fade 
etm-şlerd-r. Gerçekleşt-r-len doğrulayıcı faktör anal-z- (DFA) sonucunda elde ed-len 
uyum -ndeksler-, -ncelenen tüm ölçekler-n kabul ed-leb-l-r model uyumuna sah-p 
olduğunu ve yapı geçerl-l-ğ-n-n sağlandığını göstermekted-r (Baumgartner & 
Homburg, 1996; Ste-ger, 2000; Schermelleh-Engel vd., 2003; Kl-ne, 2015). 

Tablo 6: Aracılık Test-ne İl-şk-n Regresyon Anal-z- Sonuçları (N=205) 
 Sonuç Değ*şkenler* 

 M (Duygusal Zeka) Y (Yen*l*kç* Davranış) 

Tahm*n 
Değ*şkenler* 

 b S. H.  b S. H. 

X (D*j*tal L*derl*k) a 3,329*** ,208 cı ,804 ,115 

M (Duygusal Zeka) - - - b ,548*** ,026 

Sab*t İm 51,056*** 4,966 1y 1,305*** 2,265 

  R2=,557  R2=,888 

 F(1; 203) = 255,836; P<,001 F(2; 202) = 807,887; P<,001 

Not: *p<,05; **p<,01; ***p<,001; S.H.: Standart Hata. 
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D-j-tal l-derl-ğ-n yen-l-kç- davranış üzer-ndek- etk-s-nde duygusal zekanın 
aracı rolünü -ncelemek amacıyla, l-teratürde daha güven-l-r sonuçlar ürett-ğ- 
vurgulanan (Preacher vd., 2007; Zhao vd., 2010; Gürbüz, 2021; Hayes, 2022) 
bootstrap yöntem-ne dayalı regresyon anal-z- gerçekleşt-r-lm-şt-r. Hayes (2022) 
tarafından gel-şt-r-len Process Makro kullanılarak gerçekleşt-r-len anal-zlerde, 
aracılık etk-s-n-n anlamlılığı bootstrap tekn-ğ- -le test ed-lm-şt-r. Bu doğrultuda, 5000 
yen-den örnekleme yapılmış ve aracılık etk-s-n-n değerlend-r-lmes-nde %95 güven 
aralığının (GA) sıfır (0) değer-n- -çermemes- kr-ter- temel alınmıştır (MacK-nnon 
vd., 2004). Bu yaklaşım, Baron & Kenny'n-n (1986) aracılık anal-z- ve Sobel (1982) 
test-ne kıyasla daha güven-l-r -stat-st-ksel çıkarımlar sağlamaktadır. Buna göre, 
gerçekleşt-r-len anal-z sonuçları Tablo 6'da sunulmuştur. 

Bu çalışmada, d-j-tal l-derl-ğ-n yen-l-kç- davranış üzer-ndek- dolaylı etk-s-n- 
-ncelemek üzere bootstrap yöntem- uygulanmış ve anal-z sonuçları duygusal zekanın 
bu -l-şk-de anlamlı b-r aracı role sah-p olduğunu doğrulamıştır. Anal-z sonuçları, 
d-j-tal l-derl-ğ-n duygusal zeka üzer-nde kayda değer ve -stat-st-ksel açıdan anlamlı 
b-r etk- yarattığını ortaya koymaktadır (b=3,329, p<,001). Benzer şek-lde, duygusal 
zekanın yen-l-kç- davranış üzer-ndek- etk-s- de anlamlı bulunmuştur (b=,548, 
p<,001). Buna ek olarak, d-j-tal l-derl-ğ-n yen-l-kç- davranış üzer-nde doğrudan 
anlamlı b-r etk-s- (b=,804, p<,001) olduğu tesp-t ed-lm-şt-r. Yüzdel-k yöntem 
(percent-le bootstrap conf-dence -ntervals) kullanılarak hesaplanan güven aralığı 
değerler-n-n sıfır -çermemes- aracılık etk-s-n-n -stat-st-ksel olarak anlamlı olduğunu 
doğrulamaktadır. Aracılık etk-s-ne -l-şk-n tam standard-ze etk- büyüklüğü .556 olarak 
hesaplanmıştır. Bu etk- büyüklüğü, Cohen’-n (1988) sınıflandırmasına göre orta 
düzeyde b-r etk-ye -şaret etmekted-r. Elde ed-len bulgular, d-j-tal l-derl-ğ-n duygusal 
zeka aracılığıyla yen-l-kç- davranışı poz-t-f yönde etk-led-ğ-n- ortaya koymaktadır. 
Değ-şkenler arasındak- -l-şk-y- ortaya koyan şema, Şek-l 2’de göster-lmekted-r. 

 
Şek>l 2: D-j-tal L-derl-ğ-n Yen-l-kç- Davranış Üzer-ndek- Etk-s-nde Duygusal 

Zekanın Aracı Rolü (N=205) 

TARTIŞMA VE SONUÇ 

Bu araştırma banka yönet-c-ler-n-n d-j-tal l-derl-k düzeyler-n-n yen-l-kç- 
davranışları üzer-ndek- etk-s-nde duygusal zekanın aracı rolünü -ncelemey- 
amaçlayarak değ-şkenler arasındak- etk-leş-m- ve -l-şk- d-nam-kler-n- ortaya koyan 
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öneml- bulgular sunmaktadır. L-teratürde d-j-tal l-derl-k, yen-l-kç- davranış ve 
duygusal zeka kavramlarının arasındak- -l-şk-ler-n -ncelenerek ele alındığı pek çok 
araştırma bulunmaktadır. Son yıllarda d-j-tal l-derl-k kavramı -le -lg-l- yapılan 
araştırmalarda c-dd- b-r artış olduğu gözlemlenmekted-r. Çalışma değ-şkenler 
arasındak- -l-şk-lere ve etk- mekan-zmalarına da-r bulgular -çermekted-r.  

Çalışmanın b-r-nc- h-potez- (H1: D-j-tal l-derl-k becer-ler- yen-l-kç- davranışı 
anlamlı ve poz-t-f yönde etk-ler) doğrultusunda yapılan anal-zlerde, d-j-tal l-derl-k 
düzey-ndek- artışın yen-l-kç- davranışı poz-t-f yönde ve anlamlı b-r şek-lde etk-led-ğ- 
bel-rlenm-şt-r. Bu bulgudan hareketle, H1 h-potez- kabul ed-lm-şt-r. Elde ed-len 
sonuçlar, d-j-tal l-derl-k özell-kler-ne sah-p yönet-c-ler-n, organ-zasyonlarda yen-l-kç- 
davranışları daha fazla serg-led-kler-n- göstermekte, d-j-tal dönüşüm çağında l-derl-k 
ve yen-l-kç-l-k arasındak- güçlü bağı vurgulayan l-teratürle uyum sağlamaktadır. 
Abbas vd. (2024) çalışmalarında, d-j-tal l-derl-ğ-n çalışanların yen-l-kç- davranışları 
üzer-nde doğrudan poz-t-f b-r etk-ye sah-p olduğu sonucuna ulaşmakta, özell-kle 
d-j-tal dönüşüm çağında, l-derl-k ve -novasyon arasındak- -l-şk-n-n anlaşılması 
açısından kr-t-k bulgular açıklamakta ve d-j-tal l-derl-ğ-n nasıl yen-l-kç- davranışları 
teşv-k edeb-leceğ-ne da-r somut ver-ler sunmaktadır. Çalışmamızda benzer şek-lde 
d-j-tal l-derl-k ve yen-l-kç- davranış kavramları arasında poz-t-f yönde b-r -l-şk- 
olduğu sonucuna ulaşılmıştır. L-teratürde Z-a vd. (2024) tarafından yapılan 
çalışmada organ-zasyonlarda d-j-tal l-derl-k yetenekler-n-n gel-şt-r-lmes-n-n yen-l-kç- 
davranışlar -ç-n kr-t-k öneme sah-p olduğu ve çalışanların d-j-tal araçlarla akt-f 
etk-leş-m-n-n (d-j-tal katılım) teşv-k ed-lmes- gerekt-ğ- vurgulanmaktadır. 
Çalışmamız d-j-tal dönüşüm süreçler-nde hem organ-zasyonel kaynakların hem de 
d-j-tal yetenekler-n kr-t-k önem taşıdığını ortaya koyarak, bu faktörler-n entegre b-r 
şek-lde ele alınması gerekt-ğ-ne da-r teor-k ve prat-k çıkarımlar sunmaktadır. Gao & 
Gao (2024) tarafından yapılan araştırmada d-j-tal l-derl-k kavramının b-reysel 
düzeydek- etk-ler- -ncelenm-ş ve d-j-tal l-derl-ğ-n çalışanların yen-l-kç- davranışlarını 
doğrudan etk-led-ğ- sonucuna ulaşılmıştır. Ahmet vd. (2024) çalışmalarında 
d-j-tal l-derl-k algısının çalışanların yen-l-kç- davranışlarını olumlu yönde 
etk-led-ğ-n-; bu etk-n-n öğrenme odaklılık ve -novasyon kab-l-yetler- aracılığıyla 
dolaylı b-ç-mde gerçekleşt-ğ-n- ortaya koymuştur. Erhan, Uzunbacak & Aydın (2022) 
çalışmalarında d-j-tal becer-lere sah-p l-derler-n çalışanlar tarafından olumlu 
algılandığını ve bu l-derlere sah-p çalışanların daha yen-l-kç- davranışlar serg-leme 
eğ-l-m-nde olduklarını gösterm-şt-r. Benzer şek-lde çalışmamızda d-j-tal l-derl-k 
kavramı -le yen-l-kç- davranış arasındak- güçlü -l-şk-y- vurgulayan sonuçlara 
ulaşılmıştır. Sagbas vd. (2023) çalışmalarında d-j-tal l-derl-ğ-n yen-l-kç- davranışı 
doğrudan ve poz-t-f yönde etk-led-ğ-n- ortaya koyarak, Üst Kademe Teor-s- 
çerçeves-nde d-j-tal l-derler-n karakter-st-k özell-kler-n-n organ-zasyonel sonuçları 
şek-llend-rd-ğ-n- öne sürmekted-r. Çalışmamızda, Sagbas vd. (2023) çalışmasında 
-fade ed-ld-ğ- g-b-, d-j-tal l-derl-ğ-n yen-l-kç- davranışı doğrudan ve poz-t-f yönde 
etk-led-ğ- sonucuna ulaşılmıştır.  

Çalışmanın -k-nc- h-potez- (H2: D-j-tal l-derl-k becer-ler- duygusal zekayı 
anlamlı ve poz-t-f yönde etk-ler) doğrultusunda yapılan anal-z sonuçlarına göre 
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d-j-tal l-derl-k becer-ler-n-n duygusal zeka üzer-nde anlamlı ve poz-t-f b-r etk-ye sah-p 
olduğu bel-rlenm-şt-r. Bu bulgudan hareketle, H2 h-potez- kabul ed-lm-şt-r. Elde 
ed-len sonuçlar, d-j-tal l-derl-k kavramının duygusal zeka kavramı -le olumlu 
etk-leş-me g-rerek l-derl-k performansını güçlend-rd-ğ- sonucuna ulaşılan l-teratür -le 
uyum göstermekted-r. Dolayısıyla d-j-tal l-derler-n hem tekn-k hem de duygusal 
yetk-nl-kler-n- gel-şt-rmeler-, d-j-tal dönüşümde başarı -ç-n kr-t-k öneme sah-p olduğu 
söyleneb-l-r. Anwar & Sara-h (2024a) araştırmalarında, d-j-tal l-derl-k kavramının, 
duygusal zekanın tüm alt boyutlarından olumlu yönde etk-lenmekte olduğunu ve bu 
etk-leş-m-n l-derl-k performansını güçlend-rmekte olduğu sonucuna ulaşmıştır. B-r 
d-ğer çalışmada örgütte duygusal zeka düzey- yüksek olan çalışanların, ortaya çıkan 
olumsuz etk-lere karşı daha d-rençl- oldukları tesp-t ed-lm-şt-r (Hou vd., 2018). 
Ayrıca duygusal zeka becer-ler-n-n yüksek olmasının, d-j-tal l-derl-k vasıtasıyla 
kurumsal dönüşümü ve çalışanların ps-koloj-k güçlenmes-n- sağladığı -fade 
ed-lmekted-r. Anwar vd. (2024) araştırmalarında l-derler-n d-j-tal dönüşüm sürec-nde 
başarılı olab-lmeler- -ç-n hem tekn-k hem de duygusal yetk-nl-kler-n- gel-şt-rmeler- 
gerekt-ğ-n- ortaya koymaktadır. D-j-tal dönüşüm sürec-nde l-derler-n sadece 
teknoloj- odaklı değ-l, aynı zamanda duygusal zeka yetk-nl-kler-yle donatılmış 
olması gerekmekted-r. Ayrıca duygusal zeka yetk-nl-kler- d-j-tal l-derler -ç-n 
çalışanların tekno stres-n- azaltma hususunda gerekl- becer-ler- kazanmalarında 
büyük b-r destek unsurudur (Ert-o¨ vd., 2024). 

Çalışmanın üçüncü h-potez- (H3: Duygusal zeka yen-l-kç- davranışı anlamlı 
ve poz-t-f yönde etk-ler) kapsamında yapılan anal-zlerde, duygusal zekanın yen-l-kç- 
davranış üzer-nde anlamlı ve poz-t-f b-r etk-s- olduğu tesp-t ed-lm-şt-r. Bu doğrultuda, 
H3 h-potez- kabul ed-lm-şt-r. Bu sonuçlar, duygusal zeka düzey- yüksek olan 
yönet-c-ler-n, yen-l-kç- davranışları daha fazla serg-led-kler-n- göstermekted-r.  
Duygusal zeka düzey- yüksek olan çalışanlar duygularını daha etk-l- şek-lde 
yöneteb-ld-kler- ve başkalarının duygularını anlayab-ld-kler- -ç-n, yen-l-kç- f-k-rler 
üretme ve uygulama konusunda daha başarılıdır (Had- vd., 2024). Tang vd. (2020) 
tarafından yapılan çalışmada yönet-c-ler-n duygusal zeka yetenekler-n-n çalışanların 
yen-l-kç- çözümler üretme ve uygulama konusundak- mot-vasyonlarını artırmada 
kr-t-k b-r rol oynadığı sonucuna ulaşılmıştır. Çalışmamızda duygusal zeka düzey- 
yüksek olan k-ş-ler-n yen-l-kç- davranışlar gösterme düzey-n-n yüksek olduğu 
bulgusu elde ed-lm-şt-r. 

Çalışmanın dördüncü h-potez- (H4: D-j-tal l-derl-k ve yen-l-kç- davranış 
arasındak- -l-şk-de duygusal zeka aracı rol oynar) doğrultusunda gerçekleşt-r-len 
aracılık anal-z- sonuçları, duygusal zekanın d-j-tal l-derl-k -le yen-l-kç- davranış 
arasındak- -l-şk-de anlamlı b-r aracılık etk-s- olduğunu gösterm-şt-r. Anal-z 
bulgularına göre, d-j-tal l-derl-ğ-n duygusal zeka üzer-ndek- etk-s- (b=3,329, 
p<0,001) ve duygusal zekanın yen-l-kç- davranış üzer-ndek- etk-s- (b=0,548, 
p<0,001) anlamlı olarak bulunmuştur. Bu bağlamda H4 h-potez- kabul ed-lm-şt-r. Bu 
sonuçlar, d-j-tal l-derl-ğ-n yen-l-kç- davranışa olan etk-s-n-n b-r kısmının duygusal 
zeka üzer-nden gerçekleşt-ğ-n- ortaya koymaktadır. Aracılık etk-s-n-n tam 
standard-ze etk- büyüklüğünün 0,556 olarak hesaplanması, bu dolaylı etk-n-n orta 
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düzeye yakın b-r güce sah-p olduğunu göstermekted-r. Oberer & Erkollar (2018) 
Endüstr- 4.0 bağlamında d-j-tal l-derl-ğ- teknoloj- odaklı, takım temell- ve 
-novasyonu destekleyen b-r model olarak tanımlamış, d-j-tal l-derl-ğ-n salt tekn-k 
yeterl-l-klerle sınırlı kalmadığı, aynı zamanda çalışanların duygusal ve yaratıcı 
potans-yel-n- harekete geç-recek l-derl-k yaklaşımları gerekt-rd-ğ-n- -fade etm-şt-r. 
Çalışmamızda bu çalışmaya benzer b-ç-mde d-j-tal l-derl-k ve yen-l-kç- davranış 
arasındak- -l-şk-n-n b-r kısmı duygusal zeka aracı değ-şken- -le açıklanmakta, 
duygusal zeka düzey- yüksek olan d-j-tal l-derlerde yen-l-kç- davranış serg-leme 
davranışının daha fazla olab-leceğ- bulgusuna ulaşılmaktadır. Tutar & Güler (2022) 
d-j-tal l-derler-n tekn-k becer-ler-n-n yanı sıra esnekl-k, v-zyonerl-k ve koord-nasyon 
yetk-nl-kler-n-n önem-ne d-kkat çekerken; Eryeş-l (2021) d-j-tal l-derl-ğ- d-j-tal 
z-hn-yet, becer- set- ve uygulama üçlüsüne dayandırmıştır. Her -k- çalışmada, d-j-tal 
dönüşüm sürec-nde l-derler-n sadece teknoloj-y- yönetmekle kalmayıp, organ-zasyon 
kültürünü ve -nsan kaynaklarını da dönüştürmes- gerekt-ğ-n- ortaya koymaktadır. Bu 
bulgular, d-j-tal l-derl-ğ-n çok boyutlu b-r yapıya sah-p olduğunu ve geleneksel 
h-yerarş-k modeller-n ötes-ne geçt-ğ-n- göstermekted-r. Bu çalışmalardak- bulgulara 
benzer şek-lde çalışmamızda ortaya çıkan bulgular d-j-tal l-derler-n tekn-k 
yetk-nl-kler-n-n yanı sıra sosyal ve duygusal becer-ler-n-n de öneml- olduğunu -şaret 
etmekte, özell-kle duygusal zekanın aracı rolü, d-j-tal l-derl-ğ-n "-nsan odaklı" 
yönünü desteklemekted-r. Oberer & Erkollar (2018) çalışması ve araştırmamız d-j-tal 
l-derl-ğ-n çok boyutlu doğasını, teknoloj-k ve -nsan- becer-ler-n bu süreçtek- kr-t-k 
rolünü -rdelemekted-r. D-j-tal dönüşümün öneml- unsurlarından b-r- olan -nsan 
faktörünün yan- örgüt çalışanlarının örgütler-n d-j-tal dönüşüm safhalarında yen-l-kç- 
davranışa teşv-k ed-lmes-nde d-j-tal l-derl-k kavramının oldukça öneml- olduğu 
görülmekted-r (Karafak-oglu vd., 2024). Çalışmamızda örgüt yapısı -ç-n oldukça 
öneml- olan -nsan faktörünün duygusal zeka düzey-n-n, d-j-tal l-derl-k kavramının 
yen-l-kç- davranış düzey-n- etk-led-ğ- sonucuna ulaşılmıştır. Bu bulgular net-ces-nde, 
bankacılık sektöründe d-j-tal dönüşümün başarıyla yönet-leb-lmes- -ç-n yönet-c-ler-n 
hem d-j-tal l-derl-k özell-kler-n-n hem de duygusal zeka yetk-nl-kler-n-n 
gel-şt-r-lmes-n-n öneml- olduğu söyleneb-l-r. Özell-kle d-j-tal l-derl-k ve duygusal 
zeka yetenekler-n-n b-rl-kte ele alınması, yen-l-kç- davranışların artırılmasında daha 
etk-l- sonuçlar ortaya çıkarab-l-r. Gelecekte yapılacak araştırmalar -ç-n bu 
değ-şkenler arasındak- -l-şk-ler-n farklı sektörlerde ve farklı kültürel bağlamlarda 
-ncelenmes- öner-lmekted-r. Çalışmanın kısıtlılıkları arasında, ver-ler-n kes-tsel 
olarak toplanması ve tek b-r sektörle sınırlı kalması sayılab-l-r. Gelecek 
araştırmalarda boylamsal çalışmalar yapılması ve farklı sektörler-n karşılaştırmalı 
olarak -ncelenmes- bulguların genelleneb-l-rl-ğ-n- artırab-l-r. 

Yazar Katkı Oranı ve Çıkar Çatışması Beyanı: Çalışmaya b-r-nc- yazar %60, 
-k-nc- yazar -se %40 oranında katkı sağlamıştır. Yazarların herhang- b-r k-ş- ya da 
kuruluşla çıkar çatışması bulunmamaktadır. 
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