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Dijital Liderlik ile Inovatif is Davramis1 Arasindaki iliskide Dissal Motivasyonun Araci
Rolii”

Esra On!" | Giiler Dingel Yamk?
Oz

Bu calisma, dijital liderlik, inovatif is davranisi ve digsal motivasyon arasindaki iligkileri incelemek amaciyla
gergeklestirilmigtir. Caligmada, dijital liderligin yonlendirme boyutunun, akademisyenlerin inovatif is davraniglart
iizerindeki etkisi arastirilmistir. Aragtirma kapsaminda, Tiirkiye’deki devlet ve vakif tiniversitelerinin mithendislik
fakiiltelerinde gorev yapan 195 akademik personelden anket yontemi ile veri toplanmistir. Analizler sonucunda,
dijital liderligin yonlendirme alt boyutunun, akademisyenlerin inovatif is davraniglarin1 anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi belirlenmistir. Aynm1 zamanda, dijital liderlik ile inovatif is davranisi arasindaki iligkide, dissal
motivasyonun kismi aracilik rolii oynadigi tespit edilmistir. Bu sonuclar, dijital liderlerin, ¢alisanlarinin inovatif
is davraniglarini tesvik edebilecegini ve onlarit motive edebilecegini ortaya koymaktadir. Caligma ayrica, dijital
liderligin yenilik¢i ve siirdiiriilebilir bir 6rgiit kiiltiirii olusturmadaki énemini vurgulamaktadir. Ozellikle egitim
gibi stratejik 6neme sahip sektorlerde, dijital liderlerin benimsenmesi, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini artirmak
ve oOrgiitsel performansi gelistirmek agisindan kritik bir rol oynamaktadir. Sonug olarak dijital liderligin ¢alisan
davranislari tizerindeki etkisinin farkli sektorlerde ve 6rneklemler iizerinde incelenmesi, gelecekteki ¢aligmalar
i¢in 6nemli bir arastirma alan1 olarak onerilmektedir.
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JEL Kodlari: M10, M12, M51

The Mediating Role of Extrinsic Motivation in the Relationship Between Digital Leadership and
Innovative Work Behavior

Abstract

This study aims to examine the relationships between digital leadership, innovative work behavior, and extrinsic
motivation. The research investigates the effect of the direction dimension of digital leadership on the innovative
work behaviors of academicians. Data were collected through a survey from 195 academic staff working at state
and foundation universities in Turkey. The analyses revealed that the direction dimension of digital leadership has
a significant and positive impact on the innovative work behaviors of academicians. Additionally, it was found
that extrinsic motivation plays a partial mediating role in the relationship between digital leadership and innovative
work behavior. These findings suggest that digital leaders can promote innovative work behaviors among
employees and increase their motivation. The study also highlights the importance of digital leadership in fostering
an innovative and sustainable organizational culture. Particularly in strategically important sectors like education,
adopting digital leadership is crucial for enhancing employees' innovative behaviors and improving organizational
performance. As a result, examining the impact of digital leadership on employee behaviors in various sectors and
samples is recommended as an important area for future research.
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Giris

Doérdiincii  Sanayi Devrimi’nin  temel unsuru olan dijitallesme, Orgiitlerin
stirdiriilebilirliklerini saglayabilmeleri icin daha da yogun bir rekabet igine girmelerini
beraberinde getirmistir. Bilindigi iizere, strdiiriilebilir 6rgiit basarisim1 saglamak i¢in gerekli
olan temel 6gelerden biri, liderlik siirecinin nasil yiirttildiigiidiir. Liderlerin ¢alisanlar
tizerindeki gii¢lii etkisi goz oniline alindiginda, liderlik tarzinin c¢alisan davranislari {izerinde
onemli bir rol oynadig1 goriilmektedir (Igbal vd., 2015: 1-6). Dijital ¢agda da ¢alisanlari
teknoloji ile giiclendiren ve onlarin degisime uyum saglamalari i¢in uygun orgiitsel kiiltiirli ve

cevreyi olusturmaya c¢alisan “dijital liderlik” kavrami &n plana ¢ikmaktadir (Ozmen vd., 2020:
57).

Dijital liderlik kavrami, liderlerin yeteneklerini dijital teknolojilerle birlestirerek
orgiitlere deger katmasi olarak tanimlanmaktadir (Erhan vd., 2022: 1524-1543) ve bu kavram
son yillarda arastirmacilarin biiylik ilgisini ¢ekmektedir. Dontisiimcii liderler arasinda
degerlendirilen dijital liderlerin; orgiitsel amag¢ ve hedeflere ulasmak i¢in proaktif bir rol
oynadigi, calisanlarinin motivasyonunu artirdigi ve yenilik¢i fikirleri tesvik ettigi One
stiriilmektedir (Chen, 2014: 418-438). Djjital liderin orgiit icinde yarattig1 katma degerin Sosyal
Degisim Teorisi’ne (Blau, 1964: 566) dayandigi diistiniilmektedir. Bu teoriye gore, liderin
karsisindaki calisana yonelik 0zgiin diisiince aktarimi, ¢alisanin yaraticiligini daha fazla
tetiklemekte ve inovatif ¢abalarini tegvik etmektedir (Afsar vd., 2014: 1275).

Calisanlariin ihtiyag ve duygularin1 6nemseyen, becerilerinin gelismesine yardimci olan
ve onlara glivenen liderlerin, ¢alisanlarinin islerine olan ilgisini artirmalar1 muhtemeldir
(Oldham & Cummings, 1996: 607-634). Ayrica liderler, entelektiiel tesvik yoluyla, ¢alisanlarin
cevresel sorunlarin ¢esitli boyutlarini daha merakli bir sekilde kesfetmelerini saglamakta ve bu
yolla astlarinin merak diizeyini yiikseltmektedirler (Mittal & Dhar, 2016: 118-127). Lider ile
calisanlar arasinda kurulan giiven ve inang, ¢alisma ortaminda gorevlerin tamamlanmasi i¢in
risk alma motivasyonu saglamakta ve elestirel diisiinmeyi tesvik etmektedir (Li vd., 2020: 255).
Dontistimeti liderler, c¢alisanlart yeni siiregleri denemek ve bu baglamda riskler almak
konusunda motive etmektedirler (Afsar vd., 2014: 1276).

Calisanin, yaratici fikirler tiretmek, fikirlerine destekgiler bulmak ve bu fikirleri orgiit
biinyesinde hayata gecirmek i¢in sergiledigi davraniglar biitlinli olarak tanimlanan inovatif is
davranigi, biiylik olglide ¢alisan motivasyonuna (Amabile, 1988: 139-166) baglidir. Bir bagka
deyisle, ¢alisan motivasyonu, yaraticiligin ve yeniligin itici unsurudur (Faraz vd., 2018: 51-62).
Literatiirde, motivasyon kavrami i¢sel ve digsal motivasyon olmak iizere ikiye ayrilmaktadir
(Deci & Ryan, 1985: 11-40). Igsel motivasyon, isin kendisinden elde edilirken, digsal
motivasyon olumlu sonuglara ulasma niyetine dayanmaktadir. Oz-belirleme teorisine gore,
i¢csel motivasyon, yiiksek diizeyde 6zerklik gerektiren zorluklari ve yeni olasiliklari arastirmaya
yonelik dogal bir diirtiidiir. Digsal motivasyon ise dis kaynaklardan saglanir (Chen ve ark.,
2013: 418-438). Bu nedenle, ilk bakista i¢sel motivasyonun inovatif i davranisi ile daha fazla
iliskili oldugu diistiniilmektedir (Faraz vd., 2018: 51-62).

Liderlerin, ¢alisanlari; mevcut sistemleri doniistiirmek, sorunlar1 ¢ozmek ve yeni yollar
kesfetmek icin motive ettikleri ve inovatif is davranisi sergilemelerine yardimei olduklart 6ne
stiriilmektedir (Afsar vd., 2014:1276). Bu baglamda, ¢alismanin amaci bu savin test edilmesidir
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ve elde edilen sonuglarin literatiire katki saglayacag: diigiiniilmektedir. Diger bir deyisle, bu
calismanin, ¢alisanin inovatif is davranisinin gelistirilmesinde dijital liderligin roliinii ortaya
koyarak liderlik aragtirmalarina katkida bulunmasi beklenmektedir.

Mevcut literatiirde, dijital liderlik ile dijitallesme (Yiicebalkan, 2018: 489-505), is modeli
inovasyonu (Mihardjoa vd., 2019: 1749-1762), liderlik tiirleri (Antonopoulou vd., 2020: 110-
129) ve sanal iletisim (Yusof vd., 2019: 1481) arasindaki iliskilere yogunlasildigi, buna ragmen
dijital liderligin ¢alisanlarin inovatif is davranislari {izerindeki etkisine (Erhan vd., 2022:1524-
1543) yeterince ilgi gosterilmedigi gorlilmiistiir. Bu ¢alisma ile literatiirdeki bu boslugun
doldurulmasi ve gelecekte yapilacak ¢alismalara 151k tutulmasi amaglanmaktadir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. inovatif Is Davrams:

Gliniimiizde, orgiitlerin siirdiiriilebilirligini saglamalari ve rekabet avantaji elde etmeleri
icin inovatif is davranigi giderek daha 6nemli bir hale gelmektedir (Pieterse, Knippenberg,
Schippers & Stam, 2010: 609-623). Inovatif is davramsi, calisanlarn yenilik gelistirmek
amactyla yiriittiikleri is faaliyetlerinin biitiiniinii ifade eder (Messman & Mulder, 2012: 43-59).
De Jong ve Den Hartog (2010: 23-36), inovatif is davranigini; ¢alisanin yaratici fikirler tiretme,
bu fikirlere destek bulma ve organizasyon igerisinde uygulamaya koyma siireci olarak
tammlamaktadirlar. Inovatif is davramisi, is firsatlarimin arastirilmasi ve yeni fikirlerin
tiretilmesi siirecini kapsamanin yani sira, is performansmni artirmak igin, degisim ve yeni
bilgilerin uygulanmasi veya siireclerin gelistirilmesine yonelik davranislari da igerir (De Jong
& Den Hartog, 2008: 1-27).

Yuan ve Woodman (2010) inovatif is davranigini; ¢alisanin yeni fikirleri, {iriinleri,
stiregleri ve prosediirleri is roliine, ¢alisma birimine veya Orgiitiin tamamina tanitmasi ve
uygulamasi, olarak tanimlamaktadirlar. Inovatif is davranisi, yeni teknolojilerin arastirilmast,
orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in yeni yollar 6nermesi, yeni ¢alisma yontemlerini uygulamasi ve
yeni fikirleri hayata gegirmek i¢in kaynak arayist ve bu kaynaklar1 giivence altina almas1 gibi
faaliyetleri kapsamaktadir (Yuan & Woodman, 2010: 323-342). Ayrica, inovatif i davranisi
rutinlerin ~ degistirilmesinden, yeni ¢oziim yollarinin denenmesine; yapilan isin
basitlestirilmesinden, tiiketicilere sunulan hizmetlerin gelistirilmesine ve yeni imkénlar
yaratilmasina kadar genis bir yelpazede degerlendirilebilir (Amo, 2006: 231-237).

Yukaridaki agiklamalar 1s18inda, inovatif is davranisi; bir bireyin problemi tanimladigs,
yeni veya daha onceden kabul edilmis fikirler ve ¢oziimler iirettigi, bunlar1 desteklemek i¢in
calistig1 orgiitiin veya igindeki boliimlerin kullanimi ve yarari i¢in uygulanabilir bir prototip
veya model gelistirdigi, ¢ok asamali ve dinamik bir siire¢, olarak tanimlanabilir (Carmeli,
Meitar & Weisberg, 2006: 191-206). Bu gergevede, inovatif is davranisi; “inovasyon gelistirme
hedefine ulasmak amaciyla, is baglaminda calisanlar tarafindan bireysel veya sosyal bir
ortamda gergeklestirilen, fiziksel ve biligsel is etkinliklerinin toplam1” olarak ifade edilebilir
(Messmann, 2012: 6).

1.2. Dijital Liderlik

Dijital liderlik; “liderlerin yeteneklerini dijital teknolojilerle birlestirerek orgiitlere deger
katmas1 ve is ekosistemi iginde stratejik basari elde etmede dijitallesmenin gerekliliklerini
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yerine getirme siireci” Olarak tanimlanmaktadir (Erhan vd., 2022: 1524-1543; El Sawy vd.,
2015: 48). Mihardio ve Sasmoko (2019), dijital liderligi; “dijital kiiltiir ve dijital yetkinliklerin
birlesimi” olarak tanimlamaktadir (Mihardio & Sasmoko, 2019: 1749-1762). Bu tanimlar
dogrultusunda, dijital liderin; bilginin ve iletisimin giiciiyle yonlendirme isini yapan kisi oldugu
goriilmektedir. Bu cercevede, dijital liderlik; bilgi, iletisim ve yonlendirme olmak {izere {i¢
boyuttan olusmaktadir (Ulutas ve Arslan, 2017: 105-124).

Sekil 1: Dijital Liderlik Boyutlar
DIJITAL
LIDERLIK

 — —
BILGI [LETISIM YONLENDIRME

Dijital liderlik tarzini benimseyen ydneticilerin 6zellikle hangi tiirde davraniglara agirlik
vermeleri gerektigini belirlemek oOnemlidir. Bir dijital liderin bilisim teknolojilerini her
platformda etkili bir sekilde kullanabilmesi, ¢alisanlarin dijital liderlik algisint olumlu yonde
etkileyerek, liderin yonlendirme yetenegini giiclendirmektedir (Biiylikbese ve Dogan, 2022:
173-186).

Dijital liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalarda, bu kavramin bir¢ok teoriye dayandirildigi
goriilmektedir. Ornegin, Hambrick ve Mason (1984), dijital liderligi; “giiclii bir liderlik tarz”
olarak tanimlamig (Hambrick & Mason,1984: 193-206); giiglii liderlerin orgiitiin stratejik
kararlarin1 etkileyen ve uygulayan onemli bir faktér oldugunu ve orgiitlerin performansini
dogrudan belirleyen bir gii¢ oldugunu vurgulayarak kavramai iist kademeler teorisi ¢ergcevesinde
degerlendirmistir (Erhan vd., 2022: 1524-1543). Diger yandan, dijital liderligin doniistimcii
liderlik kuramma da dayandigi goriilmektedir (Ozmen vd., 2020: 57). Antonopoulou ve
arkadaslar1 (2020), doniistimcii liderligin ¢alisanlar i¢in daha fazla verimlilik ve memnuniyet
sagladigimi, dijital liderligin ise doniislimcii liderlik uygulamalar1 birlikte ortaya ¢iktigini
belirtmistirler  (Antonopoulou vd., 2020: 110-129). Doniisimcii liderler arasinda
degerlendirilen dijital liderlerin, Orgiitsel amag¢ ve hedeflere ulagsmak i¢in proaktif bir rol
oynadigi, calisanlarinin motivasyonunu artirdig1 ve yenilik¢i, yaratici fikirleri tesvik ettigi ifade
edilmektedir (Chen, 2014: 6604-6621).

1.3. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon, dogasi geregi fiziksel (6rnegin, para), psikolojik veya zihinsel
(6rnegin, Ovgii) olarak alinan digsal odiiller i¢in gerekli faaliyetleri gerceklestirme egilimi
olarak tanimlanmaktadir (Brown, 2007, 143). Bir baska deyisle, dissal motivasyon, isin
kendisinden ziyade dissal 6diillerden kaynaklanan ¢alisma niyetini ifade etmektedir (Chen vd.,
2013: 418-438).
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2. Literatiir Taramasi ve Hipotezlerin Gelistirilmesi

Dijital caga uyum saglama yetenegine sahip liderlerin, inovatif i davranislari ile daha
fazla ilgilendikleri diisiiniilmektedir (Erhan vd., 2022: 1524-1543). Inovatif is davranisi,
calisanlarin yenilik gelistirmek amaciyla yiriittiikkleri tiim is faaliyetlerini kapsamaktadir
(Messman & Mulder, 2012: 43-59). Afsar ve arkadaslar1 (2014: 1275), liderlerin ¢alisanlari
mevcut sistemleri doniistiirmek, sorunlar1 ¢6zmek ve yeni yollar kesfetmek i¢cin motive ederek
onlarin inovatif is davranisi sergilemelerine yardimci oldugunu belirtmiglerdir. Arastirmalar
ayrica, liderlik tarzinin inovasyon gibi orgiitsel ¢iktilar etkiledigini gostermektedir (Jung vd.,
2003). Bu durum, Sosyal Degisim Teorisi ile agiklanabilir. Blau (1964:566) tarafindan
gelistirilen Sosyal Degisim Teorisi’ne gore, liderin karsisindaki kisiye yonelik diisiince
aktarimi, ¢alisan yaraticiligini daha fazla tetiklemekte ve yenilik¢i ¢abalar1 tesvik etmektedir
(Afsar vd., 2014: 1276). Inovasyon yaraticihi§i gerektirdiginden, c¢alisanlarm yenilikei
ciktilarin1 desteklemek i¢in yenilik¢i yaklasimlara sahip liderler veya yaratici fikirleri tesvik
eden liderler, orgiit ¢alisanlarinin inovatif is davranislarini gelistirmeleri i¢in uygun bir zemin
olusturmaktadir (Erhan vd., 2022: 1524-1543). Buna gére H1 hipotezi kurulmustur.

Hi: Dijital liderligin yonlendirme alt boyutu inovatif is davranigimi pozitif yonde
etkilemektedir.

Etkili liderler, i¢sel ve digsal odiiller arasinda ayrim yapabilme yetenegine sahiptirler.
Liderler, ¢alisanlara genellikle digsal odiiller (6rnegin para) sunabilirken, i¢sel ddiillerin
saglanmasi her zaman miimkiin olmamaktadir (Isaac vd., 2001: 212-226). Dijital liderler ise,
dijital teknolojileri kullanarak ve bu alandaki becerilerini sergileyerek, etkileme gii¢lerini
gostermektedirler. Bu baglamda, liderler kurduklari iletisimlerde dijital teknolojilerden
yararlanmakta, ¢evresindekilere rol model olarak ilham vermekte ve gerektiginde takipgilerini
odiillendirerek motive edici bir vizyon ortaya koymaktadirlar (Ulutas ve Arslan, 2017: 105-
124). Bu tiir liderlerin rol model olarak sergiledikleri davranislar, calisanlarin digsal
motivasyonlarini artiran dnemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Ote yandan, liderlerin
calisanlarini tesvik etmesi ve basarilarini takdir etmesi, ¢alisanlarin gorevlerine olan ilgisini ve
bu gorevleri yerine getirme konusundaki istekliliklerini artirmaktadir (Li vd., 2020: 255).

En yetenekli ve yenilik¢i calisanlar genellikle yaptiklari isten kaynaklanan igsel
motivasyon ile hareket ederken nadir de olsa digsal ddiiller (6rnegin, para ve diger maddi
faydalar) de onlar1 motive edebilmektedir (Buble vd., 2014: 161-193). Dissal motivasyon,
dogas1 geregi, “fiziksel (6rnegin, para), psikolojik veya zihinsel (6rnegin, 6vgii) olarak alinan
odillere ulagsmak amaciyla sergilenen davraniglari kapsayan bir egilim” olarak
tanimlanmaktadir (Brown, 2007, 143). Dontistimcii liderlik ve digssal motivasyon arasindaki
iliskiye yonelik yapilan calismalar incelendiginde, bu degiskenler arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligkinin oldugu goriillmektedir (Graves & Sarkis, 2018: 576-587; Graves vd., 2013:
81-91; Aksel ve Elma, 2018: 1252-1268; Songur ve Ince, 2020: 906-925). Ornegin, Riedle
(2015: 56) arastirmasinda, igsel ve digsal motivasyon ile etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
stilleri arasindaki iliskileri incelemistir. Calisma sonucunda, etkilesimci liderlik ile dissal
motivasyon arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulundugu, dontisiimcii liderlik ile igsel
motivasyon arasinda ise pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur. Ayrica,
bir bagka calismada yoneticilerin liderlik tarzlar ile igsel motivasyonlar1 arasindaki iligkinin,
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liderlik tarzlari ile digsal motivasyonlar1 arasindaki iliskiden daha gii¢lii oldugu sonucuna
ulagilmigtir (Buble vd., 2014: 161-193).

Calisanlarin, orgiitleri igerisinde maddi ve maddi olmayan faydalar elde etmek ve bu
faydalar1 stirdiirmek amaciyla gorevlerini yerine getirdikleri durumlarda, digsal motivasyonun
varligindan s6z edilebilir (Li vd., 2020: 255). Dissal motivasyon, isin kendisinden ziyade, dissal
odiillerden kaynaklanan ¢alisma niyetini ifade etmektedir (Chen vd., 2013: 6604-6621). Sosyal
Miibadele Teorisi (Blau, 1964: 566), dissal motivasyonun inovatif is davranigini olumlu yonde
etkileyebilecegini One siirmektedir. Bu varsayim, Abdullatif vd.” nin (2016) yaptiklart
arastirmada elde edilen sonuglar ile desteklenmistir; arastirmada, inovatif is davraniginin
stirdiiriilebilirliginde dissal motivasyonun kritik bir role sahip oldugu bulunmustur (Abdullatif
vd., 2016: 79-86).

Calisanlarin inovatif is davranisi, orgiitsel yeniligin temel kaynaklarindan biri olmasina
ragmen, kendiliginden gelisen bir siire¢ degildir. Bu nedenle, liderlerin ¢alisanlarinin inovatif
is davraniglarimi sergilemelerini saglamak amaciyla digsal motivasyon araglarina bagvurarak
uygun tesvikleri artirmalar1 énemlidir. Ornegin, inovatif is davranisin1 desteklemek amaciyla;
icret artiglari, terfi olanaklar1 veya statii (Abdullatif vd., 2016: 79-86) gibi genel ddiiller
sunulmasi, yaratict basarilarin onaylanmasi olarak degerlendirildiginden, calisanlari tesvik
edebilmektedir (Van de Ven, 1986: 590-607; George & Zhou, 2002: 687).

Literatiirde, i¢sel ve digsal motivasyonun etkilerinin karsilastirildigt cesitli calismalar
mevcuttur. Ornegin, Li vd.’ nin (2020), yaratici davramslarin sergilenmesinde digsal
motivasyonun diizenleyici etkisinin, i¢sel motivasyonu zayiflattigini 6ne stirmiislerdir (Li vd.,
2020: 255. Calismada, dissal motivasyonun diizenleyici bir degisken olarak ele alinmasi
sonucunda, dijital liderlik ile inovatif is davranisi arasindaki iliskide digsal motivasyonun
diizenleyici bir etkiye sahip oldugu belirtilmistir. Bu bulgular dogrultusunda, literatiirde yer
alan caligsmalar dikkate alinarak asagidaki hipotezler ongoriilmiistiir:

H2: Digsal motivasyon, inovatif is davranisini pozitif yonde etkiler.

Hs: Dijital liderligin yonlendirme boyutu ile inovatif is davranisi arasindaki iliskide,
calisanlarin digsal motivasyonu aracilik rolii iistlenir.

3. Arastirma Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci, dijital liderlik, inovatif is davranisi ve digsal motivasyon arasindaki
iligkileri incelemektir. Bu ¢aligmanin, ¢calisanin inovatif is davranisinin gelistirilmesinde dijital
liderlik roliiniin Onemini ortaya koymasini saglayarak liderlik arastirmalarina katkida
bulunacagi ongoriilmektedir.
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3.2. Arastirmanin Ana kiitle ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini, Tiirkiye’deki devlet ve vakif {iniversitelerinin miithendislik
fakiiltelerinde gorev yapan akademik personel olusturmaktadir. Arastirma verileri, kesitsel bir
yontemle ve kolayda Orneklem yontemi kullanilarak toplanmistir. Calismaya toplam 206
katilimei dahil edilmis, ancak analiz siirecinde ug veriler ¢ikarildigindan, 11 katilimcinin verisi
analize dahil edilmemis ve sonucta 195 6rneklem ile analizler tamamlanmustir.

3.3. Veri Toplama Formu

Bu aragtirmada, veri toplama araci olarak anket yontemi tercih edilmistir. Anket
uygulama izni, Recep Tayyip Erdogan Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan
alinmig olup 25/01/2023 tarihli ve 2023/027 sayili toplanti karar1 ile anket formunun
uygulanmasina onay verilmistir.

Literatiirde gegerlilik ve gilivenilirlik ¢alismalari daha 6nce yapilmis olgekler tercih
edilerek bu 6lgekler temelinde anket formu olusturulmustur. Arastirma kapsaminda hazirlanan
anket, iki boliimden olusmaktadir. Ilk béliimde katilimcilarin demografik &zelliklerini
belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. ikinci boliimde ise arastirmanin ana degiskenleri
olan dijital liderlik, inovatif is davranisi ve digsal motivasyon ile ilgili toplam 31 ifade
bulunmaktadir.

Katilimeilarin dijital liderlik algilarim1 dlgmek amaciyla “Bilisim Liderligi Olcegi”
kullanilmistir. Bu 6l¢ek, Ulutas ve Arslan (2017) tarafindan gelistirilmistir ve ¢calismada 6lgegin
yonlendirme boyutuna iligkin alt1 ifade kullanilmistir (Ulutas ve Arslan, 2017: 105-124).

Inovatif is davranislarmi belirlemek amaciyla ise De Jong & Den Hartog (2010)
tarafindan gelistirilen ve Cimen ve Yiicel (2017: 365-381) tarafindan Tiirk kiiltiiriine uyarlanan
“Inovatif Is Davranis1 Olgegi” tercih edilmistir. Olgek, firsat veya problemin tanimlanmast,
soyut fikir iiretme, fikri somutlagtirma, fikri savunarak baskalarina benimsetme ve fikri hayata
gecirme alt boyutlarini igeren on ifadeden olusmaktadir. De Jong & Den Hartog (2010), teorik
olarak dlgegi dort faktorlii olarak gelistirmelerine ragmen (De Jong & Den Hartog, 2010: 23-
36), literatiirde, yapilan ¢alismalarin istatistiksel analizleri sonucunda tiim maddelerin tek bir
faktorde toplandigimi goriilmektedir. Boylece bu calismada da olcek literatiir destekli tek
boyutlu olarak kullanilmistir.

Digsal motivasyonun dl¢iilmesi amaciyla ise Mottaz (1985: 365-385), Brislin, MacNab,
Worthley, Kabigting & Zukis (2005: 87-104) ve Mahaney & Lederer (2006: 42-54) tarafindan
gelistirilen “Dissal Motivasyon Olgegi” kullamlmustir. Bu dlgek, Diindar, Ozutku ve Taspinar
(2007: 105-119) tarafindan Tiirk kiiltiiriine uyarlanmis olup, on ifadeden olusmaktadir.

Arastirmada kullanilan tiim Olgekler, 5°1i Likert tipi derecelendirme (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum)
Olcegine gore hazirlanmistir. Anketlerin bir kismi1 Google Forms platformunda olusturularak
cevrimi¢i olarak uygulanmis, bir kismi ise yiiz ylize goriisme yontemi ile gerceklestirilmistir.
Anketlerin uygulanma siireci 2023 yili Mayis, Haziran, Temmuz ve Agustos aylarini
kapsamaktadir.
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4. Bulgular

Arastirma sonucu elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilarak Microsoft Excel
paket programu ile diizenlendikten sonra SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 29.0
paket programu ile analiz edilmistir. Olgek gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasina baslamadan
once veri setinde bulunan ug verilerin tespiti icin Box Plot grafikleri incelenmis ve Mahalonobis
uzakliklarina bakilmistir. Yapilan islemler neticesinde 11 katilimciya ait ug verilerin fazla
olmasi sebebiyle bu kisiler analize dahil edilmemis veri setinden ¢ikartilmistir. Sayisal verilerin
normal dagilima uygunlugu Skewness (¢arpiklik) ve Kurtosis (basiklik) testleri, Histogram ve
Q-Q Plot grafikleri ile incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda verilerin normal dagilimdan
geldigi sonucuna ulasilmstir. Iki sayisal degisken arasindaki iliskiye bakabilmek amaciyla da
“Pearson Korelasyon Testi” kullanilmistir. Aracilik hipotezleri Hayes Process Macro programi
kullanilarak ve Model 4 segilerek test edilmistir. Tiim testler i¢in istatistiksel anlamlilik diizeyi
p<0,05 olarak kabul edilmistir.

Tablo 1: Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Degiskenler Cronbach's Alfa
Yonlendirme 0,922
Inovatif Is Davranist 0,897
Digsal Motivasyon 0,874

Arastirmada Olgeklerin giivenilirlikleri i¢cin Cronbach Alpha degerleri hesaplanmis ve
gecerlilik analizleri yapilmistir. Faktorlerin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 1°de verilmistir.
Tablo 1’de degiskenlere ait Cronbach Alfa degerlerinin dl¢eklerin giivenilirlikleri konusunda
tatminkar sonuglar oldugu goriilmektedir (Field, 2009).

Arastirmada kullanilan degiskenlere iliskin faktor yapisini ortaya ¢ikarmak i¢in Varimax
dontistimlii kesifsel faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda 6 ifadeden olusan
yonlendirme degiskeninin tek faktérde (KMO=0,915 ve Barlett Testi <0,001 seviyesinde), 9
ifadeden olusan inovatif is davranisi degiskenine ait faktor analizi sonucunda degiskenin tek
faktorde (KMO=0,896 ve Barlett Testi <0,001 seviyesinde) ve 14 maddeden olusan digsal
motivasyon degiskeninin tek faktorde (KMO=0,899 ve Barlett Testi <0,001 seviyesinde)
toplandig1 gortilmistiir.

Tablo 2: Calismaya Dahil Edilen Olgeklere Ait Istatistikler

n Ortalama SS Minimum Maximum Skewness Kurtosis
Yonlendirme 195 3.07 95 1.00 5.00 -0,123 -0,513
Inovatif s 195 3.91 .60 2.11 5.00 -0,373 0,279
Davranisi
Dissal 195 4.32 A48 3.00 5.00 -0,312 -0,602
Motivasyon

Tablo 2’ ye gore yonlendirme degiskeni ortalama degeri 3,07, standart sapma degeri 0,95
ve alt-list degerleri sirasiyla 1-5; inovatif is davranisi degiskeni ortalama degeri 3.91, standart
sapma degeri 0.60 ve alt-list degerleri sirasiyla 2.11-5; digsal motivasyon degigkeni ortalama
degeri 4.32, standart sapma degeri 0.48 ve alt-list degerleri sirasiyla 3-5’tir. Normallik
varsaymmi icin Skewnes ve Kurtosis degerleri incelenmistir. Bu degerlerin -1,5 ile +1,5
araliginda olmasi verilerin normal dagildigim1 gostermektedir (Tabachnick & Fidell, 2013).
Calismaya dahil edilen veri setinin normal dagilima uygun oldugu goériilmektedir.
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Tablo 3: Yénlendirme, inovatif Is Davramist ve Digsal Motivasyon Degiskenleri Arasindaki Iliskiye Yonelik
Pearson Korelasyon Testi Analizi

Yonlendirme Inovatif Is Davramgi Digsal Motivasyon
. . r 1 .285™ 135
Yonlendirme 0 < 001 o
Inovatif Is Davranist L 1 33(;%1
Digsal Motivasyon o

Pearson korelasyon testi; p<0.001**

Calismalarda p degerinin 0,05’in altinda olmasi iki degisken arasinda iligki oldugunu
gostermektedir. r<0.20 ve sifira yakin degerler iligkinin olmadigina ya da ¢ok zayif iliskiye
isaret etmektedirler. r degeri 0.20-0.39 arasinda ise zayif , 0.40-0.59 arasinda ise orta, 0.60-0.79
arasinda ise yiiksek, 0.80-1.0 arasinda ise ¢ok yiiksek iliski oldugu yorumu yapilir (Koklii vd.,
2006). Tablo 3’e gore yonlendirme ile inovatif is davranisi arasinda zayif ve pozitif yonlii
anlamli bir iligki saptanmistir (r=0.285; p<0.001). Yonlendirme arttik¢a inovatif is davranisi da
artmaktadir.

Dolayl etki analizi, 6zellikle sosyal bilimlerdeki aracilik etkilerini test etmek i¢in yaygin
olarak kullanilan bir yontemdir. Bu analizin temel amaci, bir bagimsiz degiskenin bir bagimli
degisken lizerindeki etkisinin, bir araci degisken yoluyla nasil ve ne dlglide gergeklestigini
belirlemektir. Baron ve Kenny'nin (1986: 1173) aracilik modeline onciililk eden ¢alismalari,
dolayl etki analizinde 6nemli bir doniim noktasidir. Bununla birlikte, daha gilincel arastirmalar,
aracilik etkilerinin dogrulugunu artirmak amaciyla daha saglam istatistiksel yontemler
gelistirmistir.

Ozellikle, Preacher & Hayes (2004: 717-731, 2008: 879-891), aracilik analizlerinde
bootstrapping yonteminin kullanilmasini 6neren ¢aligmalariyla dikkat ¢cekmislerdir. Bu yontem,
klasik aracilik testlerinden farkli olarak dolayl etkilerin giiven araligini olusturmak igin 5000
veya daha fazla bootstrap Orneklemi kullanir. Bu sayede, %95 giiven araliginda aracilik
etkilerinin istatistiksel anlamlilig1 daha hassas bir sekilde degerlendirilir. Bootstrapping, verinin
dagilim varsayimlarina daha az bagimli oldugundan, dolayl etki analizlerinde daha gilivenilir
sonuglar saglar. Bu yaklasim, dolayli etkilerin 6l¢ilimiinde belirsizlikleri en aza indirgemekte ve
aracilik etkisinin gecerliligini daha giiglii bir sekilde ortaya koymaktadir.

Aracilik analizi bagimsiz degiskenin bagimli degiskene olan etkisinde bir baska
degiskenin iistlenecegi rolii irdelemektedir. Arastirmanin ana hipotezlerini test etmek adina
AMOS paket programinda yararlanarak aracilik modeli kurulmustur. Kurulan model, bagimsiz
degiskenlerden yonlendirmenin, digsal motivasyon araciligiyla, bagimli degisken olan inovatif
1s davranis1 lizerinde etkili olup olmadigina yoneliktir. Arastirmada yer alan aracilik modeli
Sekil 2°deki gibidir.
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Sekil 2: Digsal Motivasyonun Araciligi Modeli

Dagsal Motivasyon

0.268%* P ]
Yénlendirme Inovatif Is Davranmsn

v

#p<0,05, **p<0,001

Arastirmada yer alan modele ait standardize ve standardize olmayan yol katsayilari, kritik
oran anlamlilik diizeyi, dogrudan ve dolayli etkilere ait bilgileri Tablo 4’teki gibidir.

Tablo 4: Dogrudan ve Dolayli Etkilere Y6nelik Sonuglar

po p1 S.H. t P Sonug

DM <--- Yoén 0.158  0.069 0.034 2.015 0.044 V4
D <--- DM 0.251 0.33 0.103 3.21 0.001 V4
D - Yo6n 0.268 0.153 0.044 3.509 Fxk V4
D <- DM <--- Yo6n STE: TE: 0.015 0.033 Kismi
- 0.307; 0.175; Aracilik

SDE: DE:

0.040 0.023

p0= Standardize yol katsayisi. p1= Standardize olmayan yol katsayisi. S.H.=Standart Hata, DE:
Dolayli etki, TE: Toplam etki, SDE: Standardize dolayl: etki, STE: Standardize toplam etki

Tablo 4 degerlendirildiginde, aracilik analizi sonuglarina bakildiginda yonlendirmenin
digsal motivasyon araciligiyla inovatif i davranisina olumlu ve anlaml sekilde etki ettigi
saptanmustir (b=0.040; %95 GA (0.008-0.089)). Ote yandan aracilik roliiniin kismi oldugu
gozlenmektedir. Bu baglamda arastirmanin digsal motivasyonun aracilik rolii ile ilgili hipotezi
kabul edilmistir.

Spesifik dolayl etkilerin sonucglarindan hareketle, her bir spesifik dolayli etkinin toplam
dolayl etki igerisindeki etki biiyiikliiglinii bulmak i¢in, spesifik dolayli etki degeri ile toplam
etki degeri oranlanmaktadir. Yonlendirmeden inovatif is davranigina giden toplam etki orani
0.175 iken, yonlendirmeden dissal motivasyon araciligiyla inovatif is davranisina giden dolayl
etki 0.023 oldugundan, yonlendirmeden inovatif is davramisina giden yolda digsal
motivasyonun aracilik roliiniin etki biiyiikliigi (0.023/0.175=0.1314) %13.14 oraninda bir etki
blyiikliigline sahiptir. Spesifik aracilik rolii anlaml1 ve olumlu yonde ve digsal motivasyonun
aracilik etki biiytikliigii orta diizeye sahiptir.
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Sonug

Bu calisma, dijital liderlik, inovatif is davranisi ve digsal motivasyon arasindaki iligkileri
incelemek amaciyla akademisyenler iizerinde gergeklestirilmis ve Onemli bulgular elde
edilmistir. Glinlimiizde dijital liderlik, inovatif is davranisi ve digsal motivasyon tizerine pek
cok calisma yapilmis olmasina ragmen, bu ii¢ degiskenin bir arada ele alindig1 aragtirmalara
literatiirde yeterince rastlanmamaktadir.

Calisma, dijital liderligin inovatif is davranisi iizerindeki etkisine odaklanmaktadir.
Yapilan analizler sonucunda, dijital liderligin yonlendirme alt boyutunun akademisyenlerin
inovatif ig davranisini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Bu
dogrultuda, “Hi: Dijital liderligin yonlendirme alt boyutu, akademisyenlerin inovatif is
davranig1 iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahiptir.” hipotezi kabul edilmistir. Dijital
liderler, yonlendirme yetkinlikleri ile ¢alisanlarinin inovatif davranislar sergilemelerine katki
saglamakta, bu siirecte kendileri de dijital doniislim siirecinde inovatif (yenilik¢i) davraniglar:
ile rol model olmaktadirlar. Biiylikbese ve Dogan (2022: 173-186) tarafindan Gaziantep ilinde
6zel ve kamu hastanelerinde calisan 400 katilimer ile gerceklestirilen ¢alismada, dijital
liderligin yonlendirme alt boyutunun, yenilik¢i is davranisint olumlu ve anlamli bir sekilde
etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Biiyiikbese ve Dogan’in bulgulari, bu arastirmanin sonuglari
ile tutarlilik gostermekte ve dijital teknolojiler ile dijital dili etkin bir sekilde kullanabilen
liderlerin, c¢alisanlarinin inovatif is davranislarini olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymaktadir.

Calismanin bir diger hipotezi olan Hy: “Digsal motivasyon, inovatif is davranisini pozitif
yonde etkiler.” hipotezi kabul edilmistir. Elde edilen bulgular, digsal motivasyonun inovatif is
davranigini olumlu ve anlamli yonde etkiledigini gostermektedir. Caligmanin son hipotezi, “Hs:
Dijital liderligin yonlendirme alt boyutu ile inovatif is davranisi arasindaki iliskide, ¢calisanlarin
dissal motivasyonu araci role sahiptir.” hipotezi de kabul edilmistir. Elde edilen bulgular, dijital
liderligin yonlendirme boyutu ile inovatif is davranisi arasindaki iliskide, digsal motivasyonun
kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu sonuglar, literatiirde yer alan diger
caligmalarla da desteklenmektedir (Abdullatif vd., 2016: 79-86; Van de Ven, 1986: 590-607;
George & Zhou, 2002: 687).

Gilinlimiiz dijital ¢aginda, yenilik¢i bir vizyona sahip, yeni teknolojilere hakim,
dijitallesme siirecinde calisanlarini destekleyerek onlar1 yonlendiren, motive eden ve ayni
zamanda rol model olan ¢evik dijital liderlere duyulan ihtiyag¢ giderek artmaktadir. Yenilik¢i ve
yiiksek performans gosteren calisanlara sahip olmak, ancak dijital liderlerin varlig: ile
miimkiindiir. Ozellikle egitim gibi stratejik bir éneme sahip olan sektdrlerde, calisanlarm
yenilik¢i davranislarini destekleyebilecek bir orgiit kiiltiiriiniin olusumu, yoneticiler tarafindan
oncelikli olarak ele alinmalidir. Bu baglamda, dijital liderlik, egitim sektorii basta olmak {izere
bircok sektdrde benimsenmesi gereken bir liderlik tarzi olarak one ¢ikmaktadir. Calismanin
sonuclari, farkli sektorler ve farkli 6rneklemler tizerinde gerceklestirilerek incelendiginde, bu
bulgularin daha da zenginlestirilebilecegi diisiiniilmektedir.
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Extended Abstract

Digital leadership refers to the ability to transform and direct organizations by effectively
using technology and digital tools. This leadership style encourages employees to use
innovative work behaviors and allows them to produce innovative solutions. It is observed that
digital leaders motivate their employees and encourage them to be innovative.

With the ‘digitalization’, which is the main factor of the Fourth Industrial Revolution,
organizations today are in intense competition in the digital world to ensure their sustainability.
As it is known, one of the basic elements required to ensure sustainable organizational success
IS how the leadership process is carried out. Considering the strong influence of leaders on
employees, it is seen that leadership style plays an important role in employee behavior (Igbal
et al., 2015: 1-6). Accordingly, in the digital age, it is digital leaders who create the appropriate
organizational culture and environment to adapt to change by empowering employees with
technology (Ozmen et al., 2020: 57).

The concept of digital leadership, defined as leaders adding value to organizations by
combining their talents with digital technologies (Erhan et al., 2022: 1524-1543), has attracted
great attention from researchers in recent years. It has been suggested that digital leaders, who
are considered transformational leaders, play a proactive role in achieving organizational goals
and objectives, increase the motivation of their employees, and encourage innovative and
creative ideas (Chen, 2014: 6604-6621). It is thought that the added value created by the digital
leader in the organization is based on the social exchange theory (Blau, 1964: 566). According
to this theory, the transfer of thought specific to the person in front of the leader triggers
employee creativity more and encourages innovative efforts (Afsar et al., 2014: 1725).

Leaders who care about their employees' needs and feelings, help them develop their skills, and
trust them are likely to increase their employees' interest in their work (Oldham & Cummings,
1996: 607-634). In addition, leaders increase their subordinates' curiosity levels so that they
explore various dimensions of environmental problems more enthusiastically through
intellectual stimulation (Mittal & Dhar, 2016:118-127). The trust and belief established in the
leader in employees provide motivation to take risks to complete tasks in the work environment
and encourage critical thinking (Li et al., 2020). Transformational leaders motivate employees
to take risks related to trying new processes (Afsar et al., 2014: 1276).

Innovative work behavior, defined as the entirety of the behaviors exhibited by employees
to generate creative ideas, find supporters for their ideas, and implement them organizationally
(De Jong & Den Hartog, 2010: 23-36), largely depends on employee motivation (Amabile,
1988. 139-166). In other words, employee motivation is the driving force of creativity and
innovation (Faraz et al., 2018). In the literature, the concept of motivation is divided into two
as : intrinsic and extrinsic motivation (Deci & Ryan, 1985: 11-40). While intrinsic motivation
is obtained from the work itself, extrinsic motivation is based on the intention to achieve
positive results. According to self-determination theory, intrinsic motivation is the natural,
internal drive to explore challenges and new possibilities, requiring a high level of autonomy.
Extrinsic motivation, on the other hand, comes from external sources (Chen et al., 2013: 418-
438). Therefore, at first glance, intrinsic motivation rather than extrinsic motivation seems to
be more related to innovative work behavior (Faraz et al., 2018: 51-62).
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It is suggested that leaders motivate employees to transform existing systems, solve
problems and discover new ways, and help them exhibit innovative work behavior (Afsar et al.,
2014: 1276). In this context, the aim of the study is to test this argument and it is thought that
the results will contribute to the literature. In other words, it is anticipated that this study will
contribute to leadership research by revealing the importance of the role of digital leadership in
the development of innovative work behavior among employees.

In the literature, it has been observed that the relationships between digital leadership and
digitalization (Yiicebalkan, 2018489-505), business model innovation (Mihardjoa et al., 2019:
1749-1762), leadership types (Antonopoulou et al., 2020: 110-129) and virtual communication
(Yusof et al., 2019:1481) are focused on, but the effect of digital leadership on employees'
innovative work behavior (Erhan et al., 2022: 1524-1543) has not been given enough attention.
This study aims to fill this gap in the literature and shed light on future studies.

The study aimed to reveal the relationships between the direction dimension of digital
leadership, innovative work behavior, and extrinsic motivation. For this purpose, data obtained
from 206 academic staff working at state and foundation universities in Turkey were included
in the analysis. As a result of the analyses, extreme data from 11 surveys were deleted, and the
analyses were completed with 195 surveys. SPSS 29 package program was used for the analyses
conducted in the study. This study discusses concepts based on Social Exchange Theory to
explore the logical relationships between the research variables.

The findings obtained provided evidence that there is a statistically significant positive
relationship between the direction dimension of digital leadership and innovative work
behavior. In addition, it was concluded that extrinsic motivation has a partial mediating role in
the relationship between the direction dimension of digital leadership and innovative work
behavior.
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