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Oz

Dijitallesen diinyanin hem bireyler hem de érgiitler iizerindeki etkisi bag
dondiiriicii bir hizla devam etmektedir. Bu etkiyi anlamak ve yonetmek ise giiniimiiz
liderlerinin sorumlulugunu artirmaktadir. Dijital liderlik olarak karsilik bulan bu
yeni liderlik tarzi degigim kiiltiirii yaratma ve yenilik¢i bir vizyonu icermelidir.
Yenilik¢i vizyonu hayata gegirmede en onemli arag ise ¢alisanlardir. Bu kapsamda
calismanin temel amact dijital liderligin otel ¢alisanlarmmn yenilik¢i is davranist
tizerindeki etkisinde degisime direncin diizenleyicilik roliinii arastirmaktir. Arastirma
icin veri toplamak iizere nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilarak ii¢
farkly olgekten yararlanilmistir. Veriler iilkemizin onemli turizm destinasyonlarinin
basinda gelen Antalya ili Lara destinasyonunda faaliyet gosteren bes adet bes yildizli
otel isletmesinde gorev yapan 383 ¢alisan tizerinden toplanmistir. Elde edilen veriler
Jamovi programi ve SPSS Process makrosu ile analiz edilmistir. Arastirma bulgular
dijital liderligin yenilik¢i is davranisint pozitif yonde ve anlamli, degisime direncin
ise yenilik¢i iy davramgini negatif ve anlamli olarak etkiledigini ortaya koymustur.
Arastirmanmin  temel amact kapsaminda dijital liderligin yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisinde degisime direncin diizenleyici bir rolii oldugu saptanmistir. Elde
edilen bulgular arastirmanin son kisminda tartisilarak, uygulayici ve arastirmacilar
icin oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Dijital Liderlik, Yenilik¢i Is Davransi, Degisime Direng.

THE EFECT OF DIGITAL LEADERSHIP ON HOTEL
EMPLOYEES’ INNOVATIVE WORK BEHAVIOR: THE
MODERATING ROLE OF RESISTANCE TO CHANGE

Abstract

The impact of the digitalised world on both individuals and organisations
continues at a dizzying pace. Understanding and managing this impact increases the
responsibility of today's leaders. This new leadership style, which is recognised as
digital leadership, should include creating a culture of change and an innovative
vision. The most important tool in realising the innovative vision is the employees. In
this context, the main purpose of the study is to investigate the moderating role of
resistance to change in the effect of digital leadership on the innovative work
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behaviour of hotel employees. In order to collect data for the research, three different
scales were used by using the survey technique from quantitative research methods.
The data were collected from 383 employees working in five five-star hotel
establishments operating in Lara destination of Antalya province, one of the most
important tourism destinations of our country. The gathered data were analysed with
Jamovi program and SPSS Process macro. Research findings revealed that digital
leadership positively and significantly affects innovative work behaviour, while
resistance to change negatively and significantly affects innovative work behaviour.
Within the scope of the main purpose of the research, it was determined that resistance
to change has a moderating role on the effect of digital leadership on innovative work
behaviour. The obtained findings are discussed in the last part of the study and
suggestions for practitioners and researchers are presented.

Keywords: Digital Leadership, Innovative Work Behavior, Resistance to Change.

Giris

Gliniimiizde orgiitler, is yasaminda yasanan degisimleri i¢sellestirip
Oziimsemek tiizere kendi siireglerine uyumlastirarak varliklarini siirdiirmeye
caligmaktadir. KPMG danigsmanlik sirketinin yaptigi arastirmaya gore is
diinyasindaki yoneticilerin ¢ogunlugu yakin gelecekte genis kapsamli bir
yeniden yapilanma siirecinin igerisinde olacaklarin1  diisiinmektedir
(Teichmann ve Hiining, 2018). 2022 yilinda yapilan diger bir arastirmada
yoneticilerin yakin gelecekte islerini etkileyecek en temel gelismenin
teknoloji ve inovasyon odakli olacagi ongoriillmektedir (Great Place to Work,
2022). Dolayistyla tiim bu gelisme ve beklentiler altinda geleneksel endiistri
kurallarin1 yikmak, yeni pazarlarda giiclii bir sekilde var olabilmek ve
yenilik¢i bir anlayisla yeni iirlin ve hizmetlere yonelmek i¢in degisim ve
doniisiim kagimilmazdir (Daft, 2015). Bu kapsamda yeni dénemin gereklerine
uygun farkli ve giincel bir liderlik tarzi olarak dijital liderlik 6n plana
¢tkmaktadir.

Dijital liderlik orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in dijital varliklarin
kullanilmasidir ve bir liderin yeteneklerini dijital teknolojilerle birlestirmesini
gerektirir (Ongel vd., 2024). Dijital liderligin ¢alisanlarin1 davranis ve ¢iktilari
iizerinde olumlu sonuglari olabilmektedir. Ornegin dijital liderler neyin, nasil
yapilacagina dair gerekli bilgiyi saglayarak, c¢alisanlarin yenilikgilige agik
olma ve teknoloji kullanmaya olan meraklarini artirabilir (Teichmann ve
Hiining, 2018). Diger taraftan dijital bir lider, bilgi ve teknoloji ¢aginda
gelisme ve yenilikleri orgiitiin basarist ve gelecek pozisyonu i¢in yonetebilen
bir rol tistlenmektedir (Telli, 2022). Bu tiir liderlik, organizasyondaki dijital
caligma ve bilgi siireglerini yonlendirir, kolaylastirir ve koordine eder (Yoong,
2010). Dijital liderler ayrica, orgiit i¢indeki yenilik¢i davraniglar: gelistirirler
(Bliytikbese ve Dogan, 2022). Dolayisiyla ¢alisanlar daha farkli ve yeni {iriin
ve hizmet diisiinmeye, tasarlamaya ve ortaya koymaya calisacagi icin dijital
liderlik c¢alisanlarin yenilikei is davranislarina pozitif yonde etki edebilir.
Nitekim literatiirdeki ¢alismalar (Biiyiikbese ve Dogan, 2022; Ulusal ve
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Yiregir, 2020) dijital liderligin yenilikg¢i is davranist tizerinde anlamli etkisi
oldugunu ortaya koymaktadir.

Diger taraftan yenilik¢iligin temeli fikirler ve fikirleri gelistiren,
tastyan, tepki veren ve degistiren bireyler oldugu i¢in (Scott ve Bruce, 1994)
caligsanlarin rolii yadsinamayacak diizeyde onemlidir. Yenilik¢i is davranisi,
calisanlar tarafindan yogun gorev gereklilikleriyle basa ¢ikmak i¢in kullanilan
sorun odakli bir stratejiyi agiklamaktadir (Janssen, 2000). Yenilik¢i is
davranisi, ¢alisanlarin igsel yaraticiligmin disa vurulmasi suretiyle yaratici
tiriinler gelistirmek i¢in kullanilan bir yontem ve c¢alisanlarin performansi
artirmak veya isle ilgili sorunlar1 ¢6zmek i¢in yeni fikirler tiretip uyguladiklar
bir siire¢ olarak degerlendirilebilir (Li ve Hsu, 2016). Dolayisiyla dijital
liderlik sonucunda ortaya ¢ikabilecek degisimle birlikte yenilik¢i is
davranislarina karsi, calisanlarin direng gosterip gostermemesi dikkate
almmalidir. Bu manada dijital liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisi degisime direng gosterip gostermemelerine bagli olarak
farklilasabilir.

Arastirma degiskenleri ile ilgili literatlir incelendiginde, ¢alisanlarin
yenilik¢i is davraniglarimi konu alan arastirmalarin, Orgilitsel diizeyde
yenilik¢ilik tizerine yapilan ¢alismalarla karsilastirildiginda, su zamana kadar
daha az ilgi gordiigii sGylenebilir. Mevcut arastirmalarin ¢ogunlukla saglik,
imalat ve tiretim sektoriinde gergeklestirildigi goriilmektedir. Buna kargilik
arastirmacilar hizmet sektoriinde yenilikgi is davranigi iizerine daha fazla
arastirma yapilmasi yoniindeki ihtiyact vurgulanmaktadir. Nitekim Li ve Hsu
(2016), calisanlarin yenilikgi is davramiglari konusunu hizmet sektorii
baglaminda incelemeye baslamustir. lgili literatiir incelendiginde degisime
direncin moderator olarak incelendigi ¢aligmalar (Kara, 2024; Shaik vd.,
2023; Arora vd., 2022; Srivastava ve Agrawal, 2020; Huang, 2015)
goriilmekle birlikte nispeten yeni bir konu olarak dijital liderlik, yenilikgi is
davranis1 ve degisime direncin birlikte incelendigi ve 6zellikle dijital liderlik
ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide degisime direncin roliiniin
incelendigi bir calismaya rastlanmamistir. Bu kapsamda liderlik ve is
davranis1 arasindaki iliski genis ¢apta ele alinmasina ragmen s6z konusu
degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek iizere dijital liderligin turizm
sektoriindeki Onemine dair teorik ve pratik c¢ikarimlarin sinirli oldugu
sOylenebilir. S6z konusu simirliliga dikkat ¢cekebilmek icin dijital liderlik ve
yenilik¢i is davranist arasindaki iligskiye aracilik edecek ya da diizenleyici bir
rol Tstlenecek degiskenler iizerinden incelemek, literatiirdeki mevcut
boslugun doldurulmas: igin bir katki niteligi tagimaktadir. Dolayistyla dijital
liderlik ve yenilik¢i is davranigt arasindaki iliskiye degisime direng {izerinden
yeni bir bakis acis1 getirilecegi disiiniilmiistiir.

Bu kapsamda calismanin temel amaci dijital liderliin yenilikgi is
davranigt lizerindeki etkisinde degisime direncin diizenleyici roliinil
incelemektir. Calismanin 6zgiin degeri olarak dijital liderlik ve yenilikei is
davranisi ile ilgili literatiiriin zenginlestirilmesi 6ngoriilmektedir. Ayrica bu
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arastirmanin dijital liderligin yenilik¢i is davranisi ve degisime direng ile
iligkisini incelemek {tizere, dijital liderligin otelcilik endiistrisindeki dnemine
dair hem teorik hem de pratik katkilar saglamasi beklenmektedir. Dijital
liderlik ve yenilikgi is davranis1 arasindaki iliskiye, degisime direncin yliksek
ya da disiik olmasi fiizerinden yeni bir bakis acisi getirilebilecegi
diistiniilmektedir.

1. TEORIK CERCEVE ve HIPOTEZLERIN GELiSTiRILMESI

Bu bagligin altinda galigmanin temel degiskenleri olan dijital liderlik,
yenilik¢i is davranisi ve degisime direng kavramlari tizerinde durularak, ikinci
kisimda ilgili arastirma degiskenleri arasindaki iligkileri konu alan
hipotezlerin gelistirilmesi detaylarina yer verilmistir.

1.1. Dijital Liderlik

Glinlimiizde orgiitlerin biiyiik bir cogunlugu artik dijitallesme
stirecindedir (Klein, 2020). Bu kapsamda dijital araglar yoluyla uygulanan
liderlik tiiriinii ifade eden dijital liderlik (Narbona, 2016), bir liderin
yeteneklerini dijital teknolojilerle birlestirmeyi icerir (Ongel vd., 2024).
Sheninger’a (2019) gore dijital liderlik teknolojinin stratejik kullanimi yoluyla
kiiltiiri degistirmek ve gelistirmek i¢in kullanilan dinamik bir akil, davranis
ve beceri kombinasyonundan olusmaktadir. Dijital liderlik dijital bir diinyada
Orgiitiiniin nasil farkli olacagina dair doniistiiriicii bir vizyon yaratilmas ile
baglar ve liderin astlarina bu vizyonu gergeklestirmek iizere galisanlarin
katilimlarin1  saglama yoluyla onlara ilham vermesiyle devam eder
(Westerman vd., 2014). Bu kapsamda karar alma siirecini desteklemek igin
liderlik yeteneklerinin ve dijital teknolojinin birlikte kullanilmasi biiyiik bir
onem tasir (Tigre vd., 2023). Dolayisiyla dijital liderlik, orgiite deger katmak
amaciyla dijital teknolojiyi liderlik tarzinin bir pargasi olarak kullanmak iizere
kiiltiir ve dijital yetkinligin biitiinlestirilmesinin bir sonucudur (Sasmako vd.,
2019).

Dijital liderlik, orgiitlerin is stratejilerini uyarlayarak ve doniistiirerek
yeni dijital cagda hayatta kalmalar1 agisindan ¢ok 6nemlidir. Bu tip liderler, is
hedeflerine ulagmak ve dijital is doniistimiinii basarili bir sekilde yiirtitmek
igin orgutiin dijital varliklarini kullanir ve gelistirir. Diger taraftan, geleneksel
liderlere kiyasla daha farkli yeteneklere ve bakis agilarina sahip olmalarina
ragmen birgok oOrgiit dijital liderlerin degerini anlamamakta, bu da diisiik
performansa ve telafisi miimkiin olmayan basarisizliklara yol agmaktadir
(Araujo vd., 2021). Dolayisiyla dijital liderler dijital iletisim becerilerine sahip
olmal1 ve dijital teknolojileri kullanmak i¢in kiiltiir ve dijital yetkinligi entegre
edebilmelidir (Ongel vd., 2024).

Dijital liderlik temel olarak dijital doniisiimii planlayan, bu siirece aktif
katilim gosteren ve oOrgiitii dijital bir ortamda ydnetmeyi hedefleyen bir
liderlik tarzimi igermektedir (Klein, 2020; Teichmann ve Hiining, 2018).
Donitistimcti liderlik, girisimci liderlik ve vizyoner liderlik gibi diger bazi
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liderlik tarzlar ile benzerlik gdsteren dijital liderlik (Sagbas ve Erdogan,
2022) esas itibariyle dijitallesmeyi ve dijital doniistimii gerceklestirmek iizere
izleyicilerini etkilemesi ve ilham vermesi agisindan diger liderlik tarzlarindan
ayrilmaktadir. Dijital doniisiim odakli vizyonunu 6rgiitiin biitiiniline yaymak
isteyen dijital liderler, orgiit kiiltiirii basta olmak {izere yenilikgilik, yaraticilik,
esneklik, 6grenme ve uzmanlik kazanma gibi siireclerde izleyicilerine destek
olarak hem liderlik vasiflarim yansitmakta hem de dijitallesme siirecinde
Orgiitiin stratejisi, iy modelleri, girisim odakli planlar1 ve zihinsel yapilar
hakkinda farkli ve yaratici diislinceler iiretmektedir (Teichmann ve Hiining,
2018; El Sawy vd., 2016). Tiim bu 6zellikleri ve liderlik olgusuna yaklagimi
baglaminda, dijital liderligin diger liderliklerden ayrildigimi1 sdylemek
miimkiindiir.

1.2. Yenilikci Is Davrams:

Yenilikgilik, faydali fikirlerin iiretilmesi veya benimsenmesi yaninda
fikirlerin uygulanmas: ile ilgilidir (Scott and Bruce, 1994). Is yerinde
yenilikgilik, isleri yapmanin yeni ve iyilestirilmis yollarini gelistirme ve
sunma girisimlerinin siireci, sonuglari ve tiirlinleridir. Bu siirecin yenilik
asamast fikirlerin daha iyi prosediirler, uygulamalar veya iiriinlere yonelik
olarak uygulanmasi anlamina gelmektedir (Anderson vd., 2014). Yenilikgi is
davranis1 ise gruba ya da oOrgiite fayda saglamak amaciyla yeni fikirlerin
bilingli olarak olusturulmasi, tamitilmasi ve uygulanmasi olarak ifade
edilmektedir (Janssen, 2000). Diger bir ifadeyle yenilik¢i is davranisi,
orgiitiin etkinligini ve basarisim1 artirmak amaciyla yeni fikir, teknoloji,
prosediir veya is siireglerinin iiretilmesi, islenmesi ve uygulanmasina yonelik
bireysel bir ¢caba olarak tanimlanabilir (Anna vd., 2019). Ekstra rol davranisi
olarak yenilik¢i is davranmisi calisanlarin yeni is yontemleri uygulamasi,
hedeflere ulagmak icin yeni yollar 6nermesi, yeni fikirleri uygulamak icin
gereken kaynaklari tahsis etmesi ve yeni teknoloji veya siireglerin pesinde
olmasini kapsamaktadir (Guo vd., 2023). Dolayisiyla yenilikei is davranisi,
organizasyon tarafindan belirlenen ve lider tarafindan yonlendirilen yenilik
icin gerekli bilgi ve becerilerin edinilmesine odaklanan dgrenme ve liderlik
alt kavramlarini gerektirir (Fajri ve Agbo, 2024). Bu bilgiler 1s1ginda yenilikgi
is davranisindan bahsedebilmek ic¢in Oncelikle ¢alisanlarin yapmak istedigi
yenilik calismalarinin her adiminin tespit edilmesi ile birlikte sorunun
belirlenmesi, analiz edilmesi ve yenilikten sonra meydana gelebilecek orgiit
acisindan olumlu ¢iktilarin ortaya konmasi biiyiik bir onem tagir. Bunun
yaninda ¢alisanmin gerceklestirecegi yenilikle ilgili 6rnekler incelenerek, orgiit
icinde veya disinda diisiincesini destekleyecek is ortami igindeki atmosferin
yaratilmasi gerekmektedir (Biiyiikbese ve Dogan, 2022).

1.3. Degisime Direnc
Diren¢ olgusu psikoloji, insan kaynaklar1 ve hatta fizik gibi farkl
alanlardan yararlanilarak esit derecede genis bir perspektiften incelenmistir
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(El-Taliawi, 2018). Degisime direncin genel kabul gbérmis bir tanimi
olmamakla birlikte, literatiire bakildiginda direncin bireyi mevcut veya
algilanan bir degisimin sonuglarindan korumak amaciyla ortaya ciktigi ve
bireylerin yonetime karsi korkularini veya hayal kirikliklarini ifade ettigi
goriilmektedir (Amarantou vd., 2018). Degisime direng, 6nemli bir orgiitsel
engel olarak, bir orgiit tarafindan baglatilan degisime iliskin ¢alisanin tutumu
olarak kavramsallagtirmistir (Suryanayarana, 2023). Oreg (2003) degisime
direnci, bir bireyin degisiklige direnme veya degisiklik yapmaktan kaginma,
genel olarak degisimi degersizlestirme ve farkli baglamlarda degisimi rahatsiz
edici bulma egilimi olarak ifade etmektedir. Bir orgiitte meydana gelen
degisime direng, calisanlarin degisime karsi ve onu engelleyen olumsuz
tepkileri oldugundan dolay1, 6rgiitiin biiylimesinin siirdiiriilebilirligi lizerinde
olumsuz bir etki yaratacaktir (Damawan ve Azizah, 2020). Degisime direng
genellikle teknoloji, yonetim uygulamalar1 veya iicretlendirme sistemlerinde
biiylik olgekli degisiklikler getirme cabalarinin neden beklentilerin altinda
kaldigin1 veya tamamen basarisiz oldugunu agiklamak icin drgiitsel davranigla
ilgili literatiirde siklikla incelenmektedir (Oreg, 2006).

1.4. Hipotezlerin Gelistirilmesi
Bu baslik altinda degiskenler arasindaki iliskiyi belirmeye yonelik
gelistirilen hipotezler ve ¢alismanin dayandigi temel kuram sunulmustur.

1.4.1. Dijital Liderlik ve Yenilik¢i Is Davrams:

Dijital liderlik, dontisiimcii liderlik tarzi1 ile dijital teknoloji
kullaniminin birlesimidir ve orgiitlere deger yaratmak icin dijital teknolojinin
kullanimini optimize etmede liderin kiiltiir ve yetkinliginin birlesimi olarak
tanimlanmaktadir (Miharjo ve Rikmana, 2018). Dijital doniisiimii saglayan
giinimiiz orgiitleri dijital liderligin var olmasi ig¢in saglikli bir zemin
hazirlayarak c¢alisanlarin yenilik¢i ve yaratici davraniglarinin gelismesine
fayda saglamaktadir. Bu kapsamda daha hizli ve iiretken karar alma, farkli ve
beklentilerin 6tesinde hizmet ortaya koyma ve daha giiclii is baglantilar1 ve
iliskileri gelistirerek yiiksek diizeyde is birligi saglanabilir (Afandi, 2017).
Bunun yaninda dijital liderler yaratici ve yenilik¢i bir kiiltiirii bir yandan inga
ederken bir yandan da koruyarak orgiitiin biitiinline niifuz etmesi i¢in aracilik
etmektedir (Cheng vd., 2021).

Liderlik, ¢alisanlarin ve takim iyelerinin yaraticilik ve yenilikgilik
davraniglarinin 6nemli bir belirleyicisidir (Hughes vd., 2018). Liderlerin
Ozellikleri, orgiit icinde yaptiklar1 segimleri ve aldiklar1 kararlari etkilerken,
alman bu kararlar da ¢aliganlarinin tutum ve inanglarini etkilemektedir (Oreg
ve Berson, 2011). Ozellikle otelcilik endiistrisinde ¢alisanlarin orgiitlerde
yenilikgiligin saglanmasinda 6nemli bir rolii s6z konusudur (Aydin ve Erkilig,
2020). Dolayistyla liderlik ile yenilik¢i is davranigi ve degisime direng gibi
calisanlarin turum ve davraniglarini birbirine baglamak yaninda liderlerin
calisanlarin degisime tepkilerini sekillendirmedeki roliinii ele almak 6zellikle
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anlamli olacaktir. {lgili literatiir incelendiginde bazi liderlik tarzlarmnin
calisanlarin yenilik¢i is davranislarinim énceli oldugu saptanmistir. Ornegin
otantik liderligin (Cerne vd., 2013) ve doniisiimcii liderligin (Groselj vd.,
2021; Aydin ve Erkilig, 2020, Afsar vd., 2014; Majumdar ve Ray, 2010),
giiclendirici liderligin (Guo vd., 2023), doniisiimcii liderligin (Afsar ve
Umrani, 2019) ve lider-iiye etkilesim teorisinin (Basu ve Green, 1997)
caliganlarin yenilik¢i is davramig lizerinde pozitif bir etkisi s6z konusudur.
Ayrica Lee vd. (2019) yaptig1 meta analiz ¢alismasinda bircok liderlik tarzi
ile yaraticilik ve yenilik arasindaki iliskiyi ortaya koymustur. Yenilik¢i is
davraniginin 6nceli olarak iizerinde etkili olan faktorler genis ¢apta incelenmis
olmasina ragmen nispeten yeni bir liderlik tarzi olarak dijital liderligin
yenilik¢i is davramisi iizerindeki etkisi arastirmacilarin dikkatini heniiz
cekmemistir (Srirahayu vd., 2023). Dolayisiyla arastirmalarin yogunlastigi
belirli liderlik tarzlar1 bulunmakla birlikte nispeten yeni gelisen bir liderlik
tarz1 olarak dijital liderligin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisini arastiran
caligmalarin (Biiylikbese ve Dogan, 2022; Ulusal ve Yiiregir, 2020)
yetersizligi goze carpmaktadir. Bu kapsamda dijital liderlik gosterebilen
yoneticilerin ¢alisanlarin  yenilik¢i is davramigina katkida bulunacagi
disiiniilmiistiir. Dijital liderler etkili dijital iletisim, dijital yetkinligin
entegrasyonu ve dijital bir vizyonun tesvik edilmesi yoluyla g¢aliganlarin
yenilik¢iligini destekleyen ve bu manada onlardan yenilik¢i is davranisi
gostermelerini tesvik eden bir ortam yaratabilirler. Sunulan bu bilgiler
1s181inda ¢aligmanin birinci hipotezi asagidaki gibi kurgulanmistir:
Hi: Dijital liderligin yenilikgi is davranigi iizerinde pozitif bir etkisi
bulunmaktadir.

1.4.2. Degisime Direnc ve Yenilik¢i Is Davramsi

Asem (2023) degisime direnci, orgiitiin kendi ¢abalarini gerektiren
degisim uygulama girisimlerine karsi calisanlarin gosterdigi olumsuz tepki
(direnme, kabul etmeme, sabotaj) olarak ifade etmektedir. Degisime direng
bireylerin degisim karsisinda nasil davrandiklarini (davranigsal boyut),
degisim hakkinda ne diisiindiiklerini (biligsel boyut) ve degisim hakkinda nasil
hissettiklerini (duygusal boyut) igceren ¢ok boyutlu bir olgu olarak
goriilmektedir (Erwin ve Garman, 2010). Bireylerin istikrarli ve rutin
ortamlara yonelik tercihlerini ifade eden rutin arayist davramgsal boyut
kapsaminda; alternatif fikirleri ve bakis a¢ilarimi dikkate alma konusundaki
isteksizliklerini temsil eden katiliklar1 bilissel boyut kapsaminda; son olarak
bireylerin degisikliklerin kisa vadeli olumsuz sonuglarina iliskin endiselerini
ve degisikliklerden ne derece stresli ve rahatsiz hissettikleri ise duygusal boyut
kapsaminda degerlendirmek miimkiindiir (Battistelli vd., 2013). Herhangi bir
degisikligin, artan is ylkili veya adaptasyon talepleri acgisindan hedef kisi
iizerindeki etkisi, degisim calismalarinda genellikle gbz ardi edilir (Herold
vd., 2008). Dolayisiyla degisimi yonetmek, insanlarin korku, endise ve kaygi
gibi bazi beklentilerini yonetmek anlamindadir. Ayrica degisim dogal ve
olumluyken insanlarin degisime verdigi tepki ¢ogunlukla &ngorillemez ve
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mantiksizlik i¢erebilir (Gongalves ve Gongalves, 2012). Bir orgiitte degisime
kars1 direng, yeni fikirlerin benimsenmesi ve uygulanmasi 6niinde énemli bir
engel olusturarak yenilik¢i is davranigini engelleyebilir. Calisanlarin degisime
kars1 direnci; bilinmeyenden korkma, kuruma giivenmeme, is giivenligi ve
statiilkoya yonelik algilanan tehditler gibi cesitli faktdrlerden kaynaklanabilir.
Bu direncin iistesinden gelmek icin etkili degisim ydnetimi stratejileri, agik
iletisim ve calisanlarin endiselerinin giderilmesi gerekir (Rahmawati ve
Sumarno, 2024).

Bir bireyin degisime diren¢ diizeyi, degisimi nasil algiladigina gore
belirlenmektedir. Buna gore degisimin iyi ya da kotii bir sey olmasi ve ayrica
degisimin ¢alisan iizerindeki etkisinin ne kadar siddetli olacag:i beklentisi 6n
planda degerlendirilmektedir. Sonug olarak, degisimi kabul etmek bir taraftan
bireyin ne kadar direng gosterdigini, diger taraftan da dayanikliliginin ve
destek sisteminin kalitesini igeren bir birlesim niteligindedir (Gongalves ve
Gongalves, 2012). Yenilik ise, yaratici fikirlerin bir orgiit icinde basarili bir
sekilde uygulanmasidir (Amabile ve Pratt, 2016). Giinlimiiziin zorlu
ekonomik kosullarinda yenilik¢i davranig, orgiitlerin hayatta kalmasi ve
gelismesi icin giderek daha 6nemli bir belirleyici haline gelmistir. Calisanlar
orgiitsel yenilik¢iligin temel tas1 olarak goriilebileceginden ve calisanlarin
yenilik¢i davraniglar rekabet avantajini korumak ve rgiitsel siirdiiriilebilirligi
siirdiirmek i¢in yetenekler sundugundan, ¢alisanlart yenilik¢i olmaya ve daha
yenilik¢i davraniglar sergilemeye tesvik etmek oOrgiitler i¢in Snemli bir
secenek haline gelmektedir (Guo vd., 2023). Dolayisiyla bir yandan degigime
direng gosteren ¢aliganlarin varligi ve bu durumun yonetilme gerekliligi bir
yandan da yenilikgi bir perspektiften ise yonelik davranislarin desteklenmesi
ve tesvik edilmesi s6z konusu oldugundan degisime direncin yenilikgi is
davranis1 iizerindeki etkisine yonelik aragtirma gerekliligi s6z konusudur.
Mevcut literatiir incelendiginde degisime direng ile yenilik¢i is davranisi
arasinda negatif bir iligkinin beklendigi goriilmektedir (Battistelli vd., 2013).
Bu kapsamda arastirmanin ikinci hipotezi asagidaki gibi belirlenmistir.

H»: Degisime direncin yenilikgi is davranisi izerinde negatif bir etkisi
bulunmaktadir.

1.4.3. Degisime Direncin Diizenleyici Rolii

Yenilik¢ilik odakli ve agik iletisim kiiltiirlinii tegvik eden dijital liderler,
caliganlara yaratict diisiinme ve yeni fikirler iiretme konusunda ilham
verebilir. Dijital liderler, dijital araglardan yararlanarak destekleyici bir ortam
saglayabilecegi i¢in, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi ve performansini
artirmast s6z konudur (Ongel vd., 2024). Diger taraftan siirekli degisen
diinyada, sosyo-ekonomik bir sistem olarak 6rgiitlerin basarisi hem ¢evresinde
kendisini etkileyen firsat ve tehditlere hem de i¢ zorluklara (isindeki sorunlar,
i¢ krizler veya girisimler) uyum saglamay1 ne 6l¢lide basarabildigine ya da
basaramadigina baghdir. Istensin ya da istenmesin, her érgiit degisim, yenilik,
esneklik, gelisme, biiyiime ve risk gibi usnurlarin etkisine maruz kalir (Asem,
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2023). Dolayisiyla orgiitler, karmasik ve hizla degisen cevrelerine uyum
saglamak i¢in artan baskilarla karsi karsiya kaldik¢a, hayatta kalmak icin
degismek ve yenilik yapmak zorundadir. Bu kapsamda caligsanlarin degisim
stirecine katilimi ve sahiplenmesi, degisim girisimlerinin basarili bir sekilde
uygulanmasinin anahtar1 olarak goriildiiglinden, degisime kars1 dirence neyin
neden oldugunu anlamak ¢ok oOnemlidir (El-Taliawi, 2018). Teng ve
Yazdanifard’a (2015) gore yoneticiler kendi zaman planlamalarina gore is
siireglerini belirlerse, isi yapacak olan ¢alisanin kendisine verilen is yiikiiniin
altindan kalkip kalkamayacagini g6z oniinde bulundurmazlar. Bu durum,
calisanlar tarafindan isin bitis tarihi veya yapilacak is i¢in planlanan egitimlere
katilmaya kars1 direng gosterilmesine neden olabilir. Degisime karsi direng,
genellikle degisim girisimlerinin  uygulanmasindaki  zorluklarin  ve
basarisizligin bir nedeni olarak gosterilmektedir (Erwin ve Garman, 2010).
Tim orgiitsel bilesenler arasinda Orgiitlerin degisime uyum saglamasinin
oniindeki engel, insanlarin degisime kars1 direncidir. Degisimin
uygulanmasina iligskin raporlarda en sik dile getirilen engellerden biri olan bu
husus, degisimin hizi, yogunlugu ve sayisi arttikca 6nemini korumakta ve
hatta daha da keskinlesmektedir (Asem, 2023). Bu baglamda c¢alisanlar
temelde degisim konusunda isteksizdir. Calisanlarin1 giiclii ve rahat
hissettikleri konfor alanlarindan kademeli olarak ¢ikartarak degisime
hazirlamak ise giintimiiz liderlerinin en temel gorevlerinden biridir (Groselj
vd., 2021).

Bu baglamda literatlirdeki aragtirmalar incelendiginde degisime
direncin moderator olarak incelendigi ¢alismalar (Kara, 2024; Shaik vd.,
2023; Arora vd., 2022; Srivastava ve Agrawal, 2020; Huang, 2015)
goriilmekle birlikte nispeten yeni bir konu olarak dijital liderlik, yenilikei is
davranis1 ve degisime direncin birlikte incelendigi ve dzellikle dijital liderlik
ile yenilik¢i is davramisi arasindaki iliskide degisime direncin roliiniin
incelendigi bir ¢alismaya ulasilamanmustir. Isletmelerin basaris1 ve hayatta
kalmasi siirdiiriilebilir inovasyon kabiliyetine bagli oldugundan, yenilik¢i is
davramigin1  etkileyen faktorlerin incelenme ihtiyaci giderek Onem
kazanmaktadir. Liderlik, yenilik¢i is davranisinin en 6nemli faktorlerinden
biri olarak kabul edilmektedir. Liderlik ve yenilikei is davranisi arasindaki
iligkiyi netlestirmeye yardimci olacak daha fazla araci ve moderatoriin
belirlenmesi ve arastirilmas: gerekmektedir. Nitekim Groselj vd. (2021)
caligmalarinda kullandiklar otantik ve doniisiimcii liderlikten farkli olmak
tizere diger liderlik tarzlarinin yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisinde farkli
degiskenlerin diizenleyici roliiniin aragtirmasi i¢in 6nerilerde bulunmustur. Bu
kapsamda ¢aligmanin li¢lincii hipotezi asagidaki gibi belirlenmistir:

Hs: Dijital liderligin yenilikgi is davranisi tizerindeki etkisinde degisime
direncin diizenleyici rolii bulunmaktadir.

1.4.4. Sosyal Degisim Teorisi
Bu aragtirmada sosyal degisim teorisi (social exchange theory) ¢alisma
degiskenleri arasindaki iliskilerin varligii test etmek lizere kullanilmustir.
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Sosyal degisim teorisi isveren ve ¢alisan arasinda olusan yiikiimliiliiklerdir
(Lim vd., 2020). Benzer sekilde, Brown ve Trevino (2006) dogas1 geregi
kisisel olmayan ekonomik iligki yerine karsilikli sevgi ve gilivene dayali
oldugu icin lider ve takip¢i iligkisinin sosyal degisime dayandigim
savunmustur (Asif vd., 2022). Bu teori, sosyal degisimin esasen 6diil ve
maliyetlerin degerlendirilmesiyle yonlendirilen islemler oldugunu 6ne siirer.
Hem kisisel hem de profesyonel alanlarda iligkiler, bireylerin stratejik olarak
faydalart en iist diizeye c¢ikarmayr ve dezavantajlar1 en aza indirmeyi
amagladiklar1 bir dizi karsilikli eylem yoluyla siirdiiriilir ve beslenir.
Karsiliklilik kavrami, etkilesimlerin gelecekteki getiriler veya faydalar
beklentisiyle motive edildigini ve boylece zaman iginde iliskisel baglari tegvik
edip giiglendirdigini one siiren sosyal degisim teorisinin merkezinde yer alir
(Livd., 2024). Buna gore dijital liderlik ile desteklenen ¢aliganlarin daha fazla
yenilik¢i is davranigt gostermesi s6z konusudur. Otel igletmelerinde
calisanlarin liderlik tarzina bagl olarak daha yenilik¢i davranislar gostermesi
beklenebilir. Bunun yaninda dijital liderligin yenilikei is davranisi {izerindeki
etkisi degisime diren¢ gosterme egiliminde olan c¢alisanlar kapsaminda
farklilasabilir. Dolayisiyla degisime direncin olup olmamasina baglh olarak
dijital liderligin yenilik¢i is davranisim nasil etkiledigi bu arastirmanin
konusunu olusturmaktadir.

Arastirma degiskenleri arasindaki iligkileri temsilen kurgulanan
hipotezler kapsaminda arastirma i¢in Onerilen model asagidaki Sekil 1’de
gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Dijital Liderlik ——  Hi(+) =L Yenilikei s Davranisi
Hs Hz ()
Degisime Direng
2. YONTEM

Bu boéliimde ¢alismanin 6rneklem ve veri toplama prosediirii, 6lgiim
araglar1 ve veri analiz yontemi agiklanmustir.

2.1. Orneklem ve Prosediir
Aragtirmanin  ¢aligma evrenini {ilkemizin en Onde turistik
destinasyonlarindan biri olan Antalya ile Lara bdlgesinde faaliyet gdsteren 5
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adet bes yildizl1 otel isletmesi olusturmaktadir. Bes yildizli otel isletmelerinin
orneklem olarak secilmesinin temel nedeni, s6z konusu isletmelerin yetenek
ve kapasiteleri baglaminda dijital doniisiimii ok daha hizli ve kapsamli hayata
gegirebilmeleri olasilig1 nedeniyle dijital liderligin bu isletmelerde goriilme
durumunun ¢ok daha fazla olacagi goriisiine dayanmaktadir. Bu kapsamda
oncelikle s6z konusu otel isletmelerinin insan kaynaklar1 yoneticilerinden,
calisanlarini arastirmaya dahil etmek icin izin almmmistir. Insan kaynaklar
departmani, anketleri bos zamanlarinda doldurabilecek calisanlara rastgele
dagitmistir. Doldurulan anketler daha sonra insan kaynaklar1 departmani
tarafindan toplanmis ve arastirmaciya geri gonderilmistir. Her bir anket
formuna, c¢aligmanin amacim agiklayan ve potansiyel katilimeilari,
katilimlariin goniilli oldugu, herhangi bir sebep gostermeksizin reddetme
haklar1 oldugu, sagladiklar1 verilerin gizli tutulacagi ve higbir kigisel verinin
rapor edilmeyecegi konusunda bilgilendiren bir agiklama eklenmistir. S6z
konusu otel isletmelerinde calisan sayisina ulagsmak ic¢in insan kaynaklar
yoneticileri ile goriisilmiis ve toplam 2000 iizerinde calisan oldugu bulgusu
elde edilmistir. Belirlenen galigma evreni ilizerinden Orneklem biiyiikligi
belirlenirken Giirbiiz ve Sahin’in (2018) olusturdugu tablo kullanilmistir.
Buna gore 1000 ile 5000 kisinin olusturdugu evren biiyiikligii i¢in %95 gliven
araliginda 357 kisiye ulasilmasi érneklem olarak yeterli kabul edilmektedir.
Bu kapsamda doldurulmama, eksik kodlama gibi muhtemel nedenlerden
dolay1 kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak bes yildizli otel isletmelerinin
insan kaynaklar1 yoneticileri yardimiyla 400 anket formu dagitilmis, eksik ve
gelisigiizel dolduruldugu fark edilen 17 anket formu degerlendirme disi
birakilmak tizere 383 anket formu {izerinden analizler yapilmistir.

2.2. Olgiim Araclar

Sekil 1'de dijital liderlik, yenilik¢i is davranisi ve degisime direng
arasindaki iliskileri vurgulayan kavramsal bir model Onerilmistir. Bu
calismada analiz edilen degiskenlerin her biri iyi yapilandirilmig dlgekler
kullanilarak  6lciilmiistiir. 1lgili &lgeklerin orijinal dilinden Tiirkceye
cevrilmesinde Brislin (1980) tarafindan Onerilen yontem kullanilmistir.
Arastirmaci tarafindan 6lgekler bagimsiz olarak ¢evirmis, daha sonra alaninda
uzman dil bilimciler tarafindan yapilan ¢eviri ile karsilastirilarak orijinal
versiyon arasindaki farklar uzlastirmis ve ilgili maddeler anlam agisindan
diizenlenmistir. Sonug¢ olarak bazi maddeler arastirma baglamima uyacak
sekilde degistirilmistir. Demografik degiskenler harig, diger dlgekler “1 =
kesinlikle katilmiyorum” ile “5 = kesinlikle katiliyorum™ arasinda degisen 5'li
Likert tipi bir 6l¢ek kullanilarak 6l¢iilmiistiir.

2.2.1. Dijital Liderlik Ol¢egi

Biiyiikbese vd. (2022) tarafindan gelistirilen 9 soruluk olgekten
yararlanilmistir. Olgekteki 6rnek ifadelerden biri olarak: “Yéneticim, dijital
teknolojiler ve dijital doniigiim hakkinda giincel bilgi ve becerilere sahiptir”
ifadesi verilebilir.
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2.2.2. Yenilikci Is Davramsi Olcegi

Calisanlarin yenilik¢i is davranislarini belirlemek {izere Jansen’in
(2000) ¢alismasinda kullandig1 9 soruluk &lgek kullanilmustir. Tlgili dlgek
sayesinde caliganlarin yenilik¢i is davranigina yonelik degerlendirmeleri tek
boyut altindan dl¢iimlenmektedir. Olgekteki bulunan ifadeler kapsaminda
“Yenilikg¢i fikirler icin harekete gegerim” ifadesi 6rnek olarak verilebilir.

2.2.3. Degisime Direnc Olgegi

Oreg (20006) tarafindan gelistirilen 5 soruluk 6l¢ekten yararlanilmustir.
Ilgili 6lcek sayesinde calisanlarin degisime diren¢ davramslari davranissal
boyut olmak iizere tek boyut olarak o6lciimlemektedir. Olgekteki Srnek
ifadelerden biri olarak: “Bu isletmede yapilmasi planlanan degisimin
gerceklesmesini engellemenin yollarini ararim” ifadesi verilebilir.

2.3. Veri Analiz Yontemi

Bu ¢alismada ulagilan verileri analiz etmek tizere Jamovi programi ve
SPSS Process makrosu kullanilmistir. Bu kapsamda oncelikle arastirma
degiskenleri arasindaki iliskileri incelemek icin 6l¢iim modeli {izerinden
Olceklerin i¢ tutarliliklarini ve yakinsak gegerliligini 6lgmek iizere cronbach’s
alpha, bilesik giivenirlik (CR) ve ortalama agiklanan varyans (AVE) degerleri
izlenmistir. Ayrica ayirici gecerlik i¢in AVE degerlerinin karekokii degerleri
analiz edilmistir. Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskiyi test etmek icin
korelasyon analizi kullanilmistir. Son olarak arastirma hipotezlerini analiz
etmek tizere Process makro uygulamasi tercih edilmistir. Bu analiz daha basit
adimlar igermesi yaninda daha kullanighh oldugu i¢in Bootstrap teknigi
kullanilarak diizenleyici etki analizi yapma imkani1 vermektedir (Giirbiiz,
2019).

3. BULGULAR

Arastirma degiskenleri arasindaki iligkileri ve belirlenen hipotezleri test
etmek amaciyla elde edilen verilerin analizi sonucu elde edilen bulgular
asagida sunulmustur.

3.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Asagidaki  Tablo 1’de katilimcilarin  demografik  profilini
detaylandirmaktadir.

Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Frekans Yiizde Frekans Yiizde
) (%) U] (%)
CINSIYET MEDENI DURUM
Kadin 191 49.9 Bekar 198 51.7
Erkek 192 50.1 Evli 185 48.3
YAS MESLEKI DENEYIM
18-25 arasi 83 21.7 1 yildan az 107 27.9
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26-35 arasi 182 475 1-5 yil arasi 127 33.2
36-45 arasi 84 21.9 6-10 yil aras1 76 19.8
46-55 arasi 28 7.3 11-15 y1l aras1 40 10.4
56 yas ve lstii 6 1.6 16-20 y1l aras1 15 3.9
21 yil ve istit 18 4.7
EGITIM DURUMU ISLT. CAL. SURESI
[kogretim 31 8.1 1 yildan az 146 38.1
Lise 70 18.3 1-5 yil arast 171 44.6
Universite (OnLisans) 129 33.7 6-10 y1l arasi 51 13.3
Universite (Lisans) 148 38.6 11-15 y1l aras1 11 29
Yiiksek Lisans 5 13 16-20 y1l aras1 4 1.1
Doktora - - 21 y1l ve Gstit - -

Tablo 1’de sunulan bulgulara gore kadin ¢alisanlar (%49.9) ve erkek
calisanlar (%50.1) hemen hemen dengeli bir dagilima sahiptir. Yas
bakimindan 26-35 yas arasi ¢alisanlar ve lisans egitimine sahip ¢alisanlarin
(%38.6) orani diger gruplardan daha fazladir. Yine bekar (%51.7) ve evlilerin
(%48.3) dagilimi nispeten dengeli bir diizeydedir. Son olarak 1-5 yil arasi
mesleki deneyime (%33.2) sahip ve aragtirma yapilan otel isletmesinde gorev
yapan ayni siirede gorev yapmis g¢alisanlarin oram (%44.6) diger calisan
gruplarina gore nispeten daha ¢ogunluktadir.

3.2. Ol¢iim Modeli

Orgiitsel davranis alam kapsaminda organizasyon ve psikoloji
caligmalarin1i konu alan ampirik arastirmalarda, ortak yoOntem varyansi
(common method variance) muhtemel sorunu lizerinde 6nemle durulmaktadir.
Turizm aragtirmalarinda bagiml ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler
incelendiginde degiskenler arasindaki korelasyon, verilerin elde edildigi
ortam, katilimcilarin ve sorularin &zellikleri gibi nedenlerden dolay1 ortak
yontem varyansi bir sorun olabilir ve dolayisiyla aragtirmacilar tarafindan
kontrol edilmesi tavsiye edilmektedir (Cizel vd., 2020). Bu kapsamda en ¢gok
tercih edilen yontemlerden biri olan Harman’1n tek faktor testi, ortak yontem
varyansl i¢in test edilmistir. Test sonuglarina gore tek faktor altinda agiklanan
toplam varyans %37,989 olarak belirlenmis olup bu sonug¢ esik deger olan
%50’nin (Kock, 2021) altinda oldugu i¢in bu ¢alismada ortak yontem varyansi
sorunu goriilmemistir.

Olgiim modeli kapsaminda bu arastirma icin incelenen degiskenler
dijital liderlik, yenilik¢i is davranist ve degisime direng degiskenleridir.
Olgiim modelini degerlendirmek icin Hair ve digerlerinin (2017) 6nerdigi
sekilde i¢ tutarlilik giivenilirligi, yakinsak gecerlik ve ayiric1 gegerlik degerleri
gbzlemlenmistir. Ayrica verilerin temel bilesenler analizine uygunlugunu test
etmek icin Keiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testi kullanilmigtir (Aksoy
vd., 2023). Bu kapsamda elde edilen sonuclar asagidaki Tablo 2’de
sunulmustur.
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Tablo 2. Ol¢iim Modeline iliskin A¢imlayic1 Faktor Analizi, Giivenirlik ve

Gecerlik Sonuclar
. Faktor Faktor Cronbach
Olgekler Maddeler Yiikleri Aciklayicilig (%) Alpha CR AVE
DL7 .830
DL8 794
DL6 787
Dijital DL9 764
Liderlik DL5 .763 19.059 0.906 0.91 0.56
DL1 737
DL2 .709
DL4 .705
DL3 .685
YiD4 .808
YIiD9 .800
YID1 799
Yenilikgi 1s YIiD8 794
Davranisi YIiD3 791 29.098 0.925 0.93 0.62
YID7 .788
YiD2 .783
YIiD6 174
YID5 770
DD3 .867
Degisime DD2 .819
Direng DD5 .804 12.753 0.851 0.91 0.62
DD1 767
DD4 .681
Kaizer Meyer Olkin Measure of Sampling Adequacy 886
Bartlett Test of Sphericity Chi-Square 5046.038
sd 253
sig .000

Not: DL: Dijital Liderlik; YID: Yenilik¢i Is Davranisi; DD: Degisime Direnc; sd: Serbestlik
Derecesi; sig: Anlamlilik; CR: Composite Reliability (Bilesik Giivenirlik); AVE: Average
Variance Extracted (Cikarilan Ortalama Varyans)

Tablo 2’de gosterilen sonuglara Barlett testinin anlamliligi (p<0.00)
0.50’nin altinda ve KMO katsay1s1 0.886 olarak goriilmiis olup ilgili 61¢eklerin
faktor analize uygunlugu belirlenmistir. ilgili 6lgekleri olusturan ifadelerin
higbirinin faktor yiikii 0.50 altinda ve herhangi bir faktor altinda toplanan tek
bir ifade olmadigi i¢in higbir ifade 6l¢eklerden ¢ikarilmamistir. Ayrica her bir
olgek tek boyut altinda toplanmustir.

Tablo 2’deki cronbach’s alpha giivenirlik katsayilar1 ve bilesik
giivenirlik (CR) degerleri, i¢ tutarlilig1 belirlemek i¢in 6l¢timlenmistir. Buna
gore Olceklerin giivenirlikleri 0.925 ile 0.851 arasinda degismekte olan 6nemli
ol¢iide yiiksek bir glivenirlik s6z konusudur. Ayrica CR degerleri de 0.93 ile
0.91 arasinda hesaplanmis olup kabul edilen sinir deger 0.70’in (Bagozzi ve
Yi, 1988) 6nemli olgiide tizerinde oldugu igin Slgeklerin i¢ tutarliliklarinin
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oldugu sdylenebilir. Diger taraftan yakinsak gegerlilik icin izlenen AVE

degerleri ise 0.62 ile 0.56 degismektedir. Tespit edilen bu degerler, 0.50 olarak

kabul edilen siir degerin (Bagozzi ve Yi, 1988) iizerinde gergeklestigi icin
Olgeklerin yakinsak gecerligini ortaya koymaktadir.

3.3. Degiskenler Arasi Iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi

Arastirma degiskenleri arasindaki iligkileri ortaya koymak iizere
Jamovi programi ile korelasyon analizi yapilmis ve elde edilen sonuglar
asagidaki Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. Korelasyon Analizi Sonuclari ve Ayrisim Gegerligi

Degiskenler DL YD DD Ort. s.s.
Dijital Liderlik (DL) (0.53) 433 0.62
Yenilikgi fs Davramsi (YID) 0.186** (0.798) 4.18 0.53
Degisime Direng (DD) -0.162**  -0.161**  (0,798) 1.49 0.46

Not: DL: Dijital Liderlik; YID: Yenilikci Is Davramsi; DD: Degisime Direng; Ort:
Aritmetik Ortalama; s.s.: Standart Sapma; Parentez i¢indeki degerler AVE’ nin karekokii;
**p<0.01

Tablo 3’de oncelikle ayirici gegerligi test etmek iizere, korelasyon
degerleri yaninda parantez i¢inde AVE degerlerinin karekokleri gosterilmistir.
Bu deger aymric1 gegerligin saglanip saglanmadigini gostermek {izere
kullanilmaktadir (Fornell ve Larcker, 1981). Buna gore korelasyon degerleri
ile parantez igindeki AVE degerlerinin karekokleri karsilastirildiginda, ilgili
karekok degerlerinin bulundugu siitiin ve satirdaki korelasyon degerlerinden
daha yiiksek oldugu tespit edilmis olup, bu kapsamda caligmanin ayirict
gecerliginin saglandigi sdylenebilir.

Diger taraftan Tablo 3’deki dijital liderlik, yenilik¢i is davranisi ve
degisime diren¢ degiskenlerine iliskin korelasyon degerleri incelendiginde
dijital liderlik ile yenilik¢i is davranigi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski (r= 0.186) tespit edilmistir. Dijital liderlik ile degisime direng (r=-0.162)
ve yenilik¢i i davranigi ile degisime direng (r= -0.161) arasinda beklendigi
lizere negatif yonlii ancak diisiik bir iliski oldugu belirlenmistir.

Son olarak otel ¢alisanlarinin yoneticilerine yonelik dijital liderlik algist
onemli Olgiide yiiksek (Ort= 4.33), kendilerinin yenilik¢i is davranigina
yonelik degerlendirmeleri yine 6nemli diizeyde yiiksek (Ort=4.18) ve orgiit
icinde yapilmasi diisiiniilen ve planlanan degisimlere yonelik direng diizeyleri
ise diisiik (Ort=1.49) olarak tespit edilmistir. Bu sonuglar kapsaminda otel
caligsanlarinin degisime karsi olmayan, yenilikgi is davranisina yatkin ve ayni
zamanda yoOneticilerinin glinimiiz kosullarinda dijital liderlik egiliminde
olduklar1 yoniindeki degerlendirmelerinin s6z konusu oldugu sdylenebilir.
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3.4. Hipotez Testleri

Arastirmanin  hipotezlerini test etmek {izere Jamovi programi
yardimiyla regresyon analizi yaninda Hayes (2018) tarafindan 6nerilen Model
1 kullanmilarak SPSS Process makrosu iizerinden analizler yapilmistir. S6z
konusu makro uygulamasinin tercih edilmesindeki nedenler, Bootstrap teknigi
ile bir degiskenin diizenleyici rol {iistlenip iistlenmedigini incelemek iizere
daha basit islem adimlar1 igermesi ve dolayisiyla daha kullanisl olmasi olarak
belirtilebilir (Giirbiiz, 2019). Bu kapsamda yapilan analiz sonuclar1 asagidaki
tablolarda sunulmustur.

Tablo 4. Dijital Liderligin Yenilik¢i is Davrams1 Uzerindeki Etkisi

Model B t p
Dijital Liderlik — Yenilikgi Is Davranisi 0.157 3.69 0.000*
R?=.045 F=136 p =0.001<0.01*

*p<0.01

Tablo 4’deki veriler incelendiginde dijital liderligin yenilik¢i is
davranisi tizerindeki etkisine yonelik kurulan modelin anlamli (p = 0.001 <
0.01) oldugu ve dijital liderligin ¢alisanlarin yenilikgi is davranigini pozitif
olarak f=0.157 diizeyinde etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonuglardan hareketle
caliganlarin yoneticilerini dijital lider olarak algilamalar arttik¢a yenilikgi is
davranig1 gostermeleri de artmaktadir. Dolayisiyla “dijital liderligin yenilik¢i
is davramst iizerinde pozitif bir etkisi bulunmaktadir” seklinde belirlenen
¢aligmanin birinci hipotezi desteklenmistir.

Tablo 5. Degisime Direncin Yenilikci is Davramisi Uzerindeki Etkisi

Model B t p
Degisime Direng — Yenilik¢i Is Davranist -0.183 -3.191 0.002*
R?=.035 F=10.2 p =0.002 < 0.01*

*p<0.01

Tablo 5’de degisime direncin yenilik¢i is davranist iizerindeki etkisi
incelenmistir. Buna goére kurulan modelin anlamli (p=0.002<0.01) oldugu ve
degisime direncin yenilik¢i is davranigin1 f=-0.183 diizeyinde negatif olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Buna gore calisanlarin degisime direng gostermeleri
arttikca yenilik¢i is davranist azalmaktadir. Bu bulgulardan hareketle
“degisime direncin yenilik¢i is davramisi iizerinde negatif bir etkisi
bulunmaktadir”  seklinde  belirlenen  ¢alismanin  ikinci  hipotezi
desteklenmistir.
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Tablo 6. Degisime Direncin Diizenleyici Etkisi

%95 Gliven Araligi

B SE Alt Ust z P
Dijital Liderlik 0173 0049 0076 0270 351  0.001*
Degisime Direng 0128 0058  -0239 -0.008  -220 0.028**
Dijital Liderlik * Degisime Direng 0241 0008 0067 0419 272  0.007*

**p < 0.05; *p <0.01

Tablo 6°da dijital liderligin yenilikei is davranisi iizerindeki etkisinde
degisime direncin diizenleyici roliine yonelik yapilan process makro
uygulamasi sonuglar1 gosterilmistir. Elde edilen bulgulara gore dijital liderlik
ve degisime direng degiskenleri arasindaki etkilesime dayali sonuclarin (B=-
0,241; p=0,007<0,01) anlaml1 oldugu ve giiven araligini temsil eden iist ve alt
sinir degerlerinin (0.067-0.419) sifir (0) degerini icermemesi itibariyle
degisime direncin dijital liderligin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde
diizenleyici bir rol iistlendigi saptanmistir. Bu baglamda ¢alismanin temel
amacini iceren ve “dijital liderligin yenilik¢i is davranist iizerindeki etkisinde
degisime direncin diizenleyici rolii bulunmaktadir” seklinde belirlenen
caligmanin ii¢lincii hipotezi desteklenmistir.

Degisime diren¢ degiskenine bagli olarak ortaya konan s6z konusu
diizenleyici etkiyi gostermek {izere hazirlanan grafik Sekil 2 asagida
sunulmustur.

Sekil 1. Degisime Direncin Diizenleyici Etkisini Gosteren Grafik

5
45 1
& 4 -
g k
g ——&—— Disi
% 3,5 T Degisime
/A Direng
ey 3
S
é 2,5 - ~==-Ml--- Yiksek
QE) Df:gi§imc
> 2 | Direng
1,5 1
1
Diisiik Dijital Liderlik Yiiksek Dijital Liderlik

Sekil 2 ilizerinden de goriildiigli lizere c¢alisanlarin degisime direng
gostermeleri yiiksek oldugunda dijital liderligin yenilikgi is davranisi tizerinde
etkisi azalmaktadir. Diisiik degisime diren¢ s6z konusu oldugunda ise dijital
liderligin yenilik¢i i davramis1 {izerindeki etkisi artmaktadir. Dolayisiyla
dijital liderligin yenilikg¢i is davranisi lizerindeki etkisinde degisime direncin
diizenleyici bir rolii oldugu sdylenebilir.
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Sonug¢

Son yillarda, 6zellikle de diinya genelinde yasanan ve gerek bireysel
yasama gerekse de Orgiitsel siireg ve faaliyetlere ciddi ve kalici degisimler
getiren salgin sonrasi, tiim liderler dijital doniisiim ve degisimi iceren yeni
teknolojileri arastirma, transfer etme ve yararli yonlerini is siireglerine
uyumlastirma kapsaminda farkli girisimlerde bulunmaktadir. Bu durum
liderlerin yeni yOnetim tarzlar ile gevrelerini ve is siireglerini yonetmelerini
gerekli kilarak, s6z konusu doniisiim sonucu liderlik olgusunun dijital liderlik
tarzina evrilmesine neden olmustur (Giinay, 2023). Bu kapsamda giliniimiiz is
yasaminda dijital doniislimiin kilit noktasi, diger tiim Orgiitsel siireclerde
oldugu gibi temel birlestirici ve yonlendirici unsurlardan biri olarak liderin
kendisidir. Dijital doniisiim ve degisimi benimseyen, Orgiitiin vizyonunu bu
noktada gekillendiren, var olan orgiit kiltiiriinii dijital dontisiim kiiltiiriine
uyumlandirabilen ve neticesinde rekabet {istlinligiinii hedefleyen tiim liderler
dijital lider niteligi tasimaktadir. Bu manada liderlerin, dijital doniisiime
odaklanarak dijital teknolojilerin getirebilecegi potansiyel firsat ve faydalari
kullanmak tizere orgiit igindeki siiregleri, faaliyetleri ve ¢alisan yetkinliklerini
kapsamli ve saglikli bir sekilde doniistirmesi beklenmektedir. Dijital
liderlerin c¢alisan yetkinliklerini doniistiirmesi ise onlarin daha yenilikei is
davraniglar1 gostermelerine bir zemin hazirlayabilir. Bu kapsamda hazirlanan
caligmanin temel amaci dijital liderligin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisi
arastirarak, s6z konusu iligkide degisime direncin diizenleyici bir rolii olup
olmadigini incelemektir.

Gergeklestirilen ¢alisma kapsaminda ilk olarak dijital liderligin
yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen sonuclar
dijital liderligin otel calisanlarinin yenilik¢i is davraniglarini pozitif yonde
anlamli olarak etkiledigi ortaya koymustur. Otel c¢alisanlarinin st
pozisyonundaki liderlerini dijital bir lider olarak degerlendirdikce, daha fazla
yenilik¢i is davranis1 gosterdikleri belirlenmistir. Bu sonuglar literatiirde
mevut diger ¢alismalar1 (Biiylikbese ve Dogan, 2022; Ulusal ve Yiiregir,
2020) desteklemistir. Diger taraftan farkli liderlik tarzlarmnin 6rnegin otantik
liderligin (Cerne vd., 2013) ve doniisiimcii liderligin (Groselj vd., 2021; Aydin
ve Erkilig, 2020, Afsar vd., 2014; Majumdar ve Ray, 2010), giiclendirici
liderligin (Guo vd., 2023), doniisiimcii liderligin (Afsar ve Umrani, 2019)
yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif etkileri s6z konusudur. Bu kapsamda
dijital liderligin yenilik¢i is davranigini etkilemesi, diger c¢aligmalar ile
benzerlik gostermistir. Diger taraftan s6z konusu bu iligkinin varligr yapilacak
baska arastirmalar ile desteklenmelidir. Ikinci olarak degisime direncin
yenilik¢i i davranisi iizerindeki etkisi incelenmis ve degisime direncin otel
calisanlarinin yenilik¢i is davranisini negatif yonde ve anlamli olarak
etkiledigi saptanmustir. Otel calisanlarinin degisime karsi direngleri arttikga
yenilik¢i is davranist gostermeleri azalmaktadir. Literatiirdeki Onceki
aragtirmalar (Battistelli vd., 2013) degisime direncin yenilik¢i is davranigini
negatif olarak etkiledigini ortaya koymustur. Bu ¢alismadan elde edilen sonug
onceki ¢aligmalarin sonuglarini desteklemistir. Son olarak arastirmanin temel
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amac1 kapsaminda dijital liderligin yenilik¢i is davranisi izerindeki etkisinde
degisime direncin diizenleyici rolil incelenmis ve sonuglar degisime direncin
yiikksek ya da diisiik olmasina bagh olarak dijital liderligin yenilik¢i is
davranis1 lizerindeki etkisinin degistigini ortaya koymustur. Groselj ve
digerlerinin (2021) otantik ve doniisiimcii liderlik tarzlarindan farkli liderlik
tarzlarinin yenilik¢i is davranisi {izerindeki etkisinde diger bazi diizenleyici
degiskenlerin arastirilmas1 yoOniindeki Onerisine cevap niteligi olarak bu
calismanin sonuglari, s6z konusu degiskenler arasindaki iliskinin varligim
ortaya koymustur.

Caligma sonucunda dijital liderligin yenilik¢i is davranisi tizerindeki
etkisinde degisime direncin diizenleyici rolii oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu
kapsamda degisime direng diisilk oldugunda calisanlarin dijital liderlik
algilamalar1 arttik¢a yenilik¢i is davranislari da artmaktadir. Dolayisiyla
degisime direncin ¢alisanlar tarafindan gdsterilmemesi otel isletmeleri
acisindan daha olumlu ¢iktilara neden olmaktadir. Otel igslemeleri yoneticileri
bu dogrultuda, herhangi bir degisim planlamasi yaparken calisanlarinin
goriislerini almali, onlarla bu goriislerin olabilirligi ya da olamama nedenleri
ile ilgili tartisma yaparak goriis alisverisinde bulunmali ve goriisler tizerinde
bir konsensiis saglayarak gerekli girisimlerde bulunmasi 6nerilebilir. Ayrica
dijital liderler kendileri de bir degisim ajani olarak, degisim siirecinin igine
katilmali ve calisan tepkilerini bizzat kendi gozlemleyerek, degisimin
calisanlar, siirecler ve sistemler icine yerlesmesi icin ¢aba gostermelidir.
Pratik anlamda dijital liderlerin ¢alisanlarinin degisimin bir parcasi oldugunu
hissetmeleri saglamalar1 biiyiilk bir 6nem tagimaktadir. Ayrica insan
kaynaklar1 departmaninin destegini de almak {izere degisim, dijitallesme ve
dijital doniisim gibi konularda egitimler planlayarak calisanlarin gelisim
alanlari artirilabilir. Bunun yaninda ¢alisanlarin yenilik¢i ve yaratici odakli
degisim Onerilerinin  kendilerinden gelmesini saglamak {izere belirli
donemlerde toplantilar, goriismeler vb. diizenlemek Onerilebilir.

Aragtirma sonuglart bu calismanin dayandigi teori olarak sosyal
degisim teorisi baglaminda degerlendirildiginde, ¢alisan ve isveren arasindaki
giivene dayal karsilikli yiikiimliiliikleri i¢eren bir yaklagim kapsaminda dijital
liderlik ile desteklenen ¢aligsanlarin daha fazla yenilik¢i is davranisi gostermesi
s6z konusudur. Nitekim liderlik, yenilik¢i is davramiginin en 6nemli
faktorlerinden biri olarak kabul edilmektedir (Groselj, 2021). Otel
isletmelerinde ¢alisanlarin liderlik tarzina bagli olarak daha yenilik¢i
davraniglar gostermesi soz konusudur. Uygulayicilar igin dijitallesen
diinyanin gerektirdigi yeni liderlik tarzi agisindan egitim programlarinin
planlanmasi, degisim direncini kirmak i¢in ac¢ik ve net olmak yaninda
lizerinde bir konsensiis olusan tam calisan katiliminin saglanmasi igin
kosullarin  olusturulmast ve yenilik kiiltiirinii destekleyen c¢alisma
ortamlarinin saglanmasi dneri olarak sunulabilir.

Her arastirma i¢in s6z konusu olan aragtirma siirliliklar1 bu galigma
icin de gerceklesmistir. Bu kapsamda ilk olarak c¢alismanin sonuglarini
genelleyebilme hususunda bir kisitin s6z konusu olmasidir. Veriler belli bir
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destinasyonda ve belli bir 6l¢egi temsil eden calisan grubundan toplandigi i¢in
tiim Olgeklerdeki otel isletmelerini ve farkli destinasyonlar1 kapsamamaktadir.
Ayrica ¢alisma alani olarak sadece otel endiistrisini degerlendirmeye almak
aragtirma sonuglarmin genellenebilirligindeki kisiti desteklemektedir. Bu
acidan calismanin hem farkli endiistri kollarinda hem farkli 6l¢cekteki otel
isletmelerinde ve seyahat acentesi, restoran vb. turizm sektdriiniin farkli
alanlarinda hem de farkl1 destinasyonlarda yapilmasi dnerilebilir. kinci kisit,
calismanin kesitsel bir calisma olarak belli bir zaman dilimini i¢cermesidir. Bu
kisit kapsaminda ¢alismaya katilan ¢alisanlarin goriis ve algilart zaman i¢inde
farklilasabilir, dolayisiyla boylamsal diizeyde c¢alismalar yaparak ilgili
degiskenlerin iliskiselligini incelemek yerinde olacaktir. Ayrica katilimcilarin
goriislerini elde etmek {izere 6z-bildirimli anket galigmalar1 yaninda farkli
caligmalarda gozlem ve miilakat gibi diger nitel arastirma yontemlerinin
uygulanmasi Onerilebilir. Son olarak bu ¢aligma dijital liderlik, yenilikgi is
davranis1 ve degisime direnci arasindaki iligkiyi inceleyen ilk calismalardan
biri olarak kabul edilebilir. Bundan sonraki arastirmalarda hem bu ¢alismanin
benzeri ¢aligmalar yapilabilir hem de degisime direngten farkli olarak ise
katilm, 6z saygi, degisime bagllik, orgiitsel 6zdeslesme, 6z yeterlilik, ise
baglilik, orgiitsel baglilik, duygusal tiikkenme, 6rgiitsel destek algisi, algilanan
yonetici destegi ve kurum i¢inden hissetme gibi farkli degiskenler lizerinden
aracilik ve diizenleyicilik etkileri aragtirilabilir.
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Extended Abstract

Today's organisations are trying to survive in the midst of rapid changes
in order to absorb and adapt them to their own processes. According to the
research conducted by KPMG consulting company, the majority of managers
in the business world think that they will be in a comprehensive restructuring
process in the near future. In another study conducted by Great Place to Work
in 2022, it is predicted that the most fundamental development that will affect
the work of leaders in the near future will be technology and innovation-
oriented. Therefore, under all these developments and expectations, change
and transformation are inevitable in order to replace the traditional industry
rules, to be able to exist strongly in new markets and to turn to new products
and services with an innovative approach. In this context, digital leadership
has come to the fore as a different and up-to-date leadership style suitable for
the requirements of the new era.

Digital leaders apply leadership in the context of varying degrees of
technology. This type of leadership directs, facilitates and coordinates digital
work and information processes in the organisation. Digital leaders develop
innovation within the organisation. In this context, digital leadership can
positively affect the innovative work behaviours of employees, as employees
will try to think, design and produce more different and new products and
services.

Innovative work behaviour describes a problem-oriented strategy used
by employees to cope with intense task requirements. Innovative work
behaviour can be considered as a method used to develop creative products by
expressing employees' inner creativity and a process in which employees
generate and implement new ideas to improve performance or solve work-
related problems. Therefore, it should be taken into consideration whether
employees show resistance to innovative work behaviours with the change
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that may occur as a result of digital leadership. In this sense, the effect of
digital leadership on employees' innovative work behaviour may differ
depending on whether they resist change or not.

In the light of this information, the main purpose of the study is to
examine the regulatory role of resistance to change in the effect of digital
leadership on innovative work behaviour of hotel employees. In line with the
main purpose of the study, the following hypotheses were developed to test:

Hi: Digital leadership has a positive effect on innovative work
behaviour.

H: Resistance to change has a negative effect on innovative work
behaviour.

Hs: Resistance to change has a moderating role in the effect of digital
leadership on innovative work behaviour.

The study population of the research consists of 5 five-star hotel
establishments operating in Antalya and Lara region, one of the most
prominent touristic destinations of our country. With the help of the human
resources managers of these five-star hotel enterprises, 400 guestionnaire
forms were distributed and analyses were made on 383 questionnaire forms,
17 questionnaire forms that were found to be incomplete and haphazardly
filled out were excluded from the evaluation. Three different scales were used
in the study. The 9-question digital leadership scale developed by Biiyiikbese
et al. (2022), the 9-question innovative business behaviour scale used by
Jansen (2000) and the 5-question resistance to change scale developed by
Oreg (2006) were used. Jamovi programme and SPSS macro were used to
analyse the data obtained in this study.

According to the results obtained, in terms of the demographic
distribution of the employees, it was observed that there is a balanced
distribution of male and female employees, as well as a majority of 26-35
years old and university graduates. Again, single and married employees
exhibited a relatively balanced distribution. Finally, in terms of professional
experience and the duration of working in the same hotel business, it has been
determined that there are more employees between 1-5 years.

The KMO coefficient, Barlett's significance, internal consistency,
convergent validity and discriminant validity of the examined measurement
model met the threshold values in all criteria. When the correlation values
between the research variables were examined, it was found that there was
positive and significant relationship between digital leadership and innovative
work behaviour; negative and significant relationship between digital
leadership and resistance to change and between innovative work behaviour
and resistance to change. When the mean values of the hotel employees on the
research variables of digital leadership, innovative work behaviour and
resistance to change are examined, it is seen that they are not opposed to
change, they are prone to innovative work behaviour and at the same time their
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managers are in the tendency of digital leadership in today's conditions.
Finally, when the findings regarding the research hypotheses are considered,
it is determined that all hypotheses are accepted. Accordingly, as a first
analysis, the effect of digital leadership on innovative work behaviour was
examined. The results show that digital leadership has a significant positive
effect on innovative work behaviours of hotel employees. Second, the effect
of resistance to change on innovative work behaviour was examined and it
was found that resistance to change has a negative and significant effect on
innovative work behaviour of hotel employees. Third, within the scope of the
main purpose of the study, the moderating role of resistance to change in the
effect of digital leadership on innovative work behaviour was examined and
the results revealed that the effect of digital leadership on innovative work
behaviour changes depending on whether the resistance to change is high or
low.

When the results of the study are evaluated in general, it has contributed
to the limited number of studies on the relationship between digital leadership
and innovative work behaviour. On the other hand, as this study is the one of
the studies addressing the moderating role of resistance to change in the effect
of digital leadership on innovative work behaviour, some contribution has
been made by enriching the existing information in the relevant literature.
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