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Teknolojinin degisim hizi ve dijital doniisiim, c¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini
desteklemenin yollarini yeniden sekillendirmektedir. Bu aragtirmada dijital liderlik ile yenilik¢i
is davranig1 arasindaki iliski ve bu iliskide is bigimlendirmenin araci roliiniin aragtirilmasi
amagclanmustir. Is talepleri-kaynaklari modelinden yola ¢ikilarak, dijital liderligin calisanlarin is
bigimlendirme davraniglarini giiglendirebilecegi ve is bigimlendirmenin araciligiyla ¢alisanlarin
yenilik¢i is davranisi gosterme egilimini artiracagi ongoriilmiistiir. Arastirmanin verileri farkl
sektorlerde 6zel sirketlerde ¢alisanlardan toplanmis ve test edilmistir. Katilimcilarin demografik
dagiliminin belirlenmesi, normal dagilim testi ve korelasyon analizleri SPSS25 programi
kullanilarak yiiriitiilmiistiir. Olgeklere iliskin dogrulayici faktoér analizi AMOS 24 Programi
araciligiyla test edilirken hipotez testleri i¢in SPSS Process Macro kullanilmistir. Arastirma
bulgulari, dijital liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisin1 olumlu yonde etkiledigini ve is
bicimlendirmenin bu iliskide tam aracilik rolii oldugunu gdstermektedir. Dijital liderlik algisinin
¢alisanlarin is bigimlendirme davranisini gliglendirdigini ve bunun da yenilik¢i is davranislarini
artirdigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda, arastirma bulgulari, dijital liderlik, is bi¢imlendirme ve
yenilikgi is davranig1 arasindaki iligkilerin, orgiitlerin dijital doniigiim siireglerinde siirdiiriilebilir
basartya ulagmalarinda 6nemli bir rol oynadigini géstermektedir.
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The Mediating Role of Job Crafting in the Digital Leadership and
Innovative Work Behavior Relationship.

Abstract

The fast-paced technological advancements and digital transformation is redefining the methods

used to foster employees' innovative work behaviors. This study aims to investigate the

relationship between digital leadership and employee innovative work behavior, and the

mediating role of job crafting in this relationship. Based on the job demands-resources model, it

is hypothesized that digital leadership encourages employees' job crafting, which in turn will

increase employees' innovative work behavior. Data were collected from white-collar employees

working in private companies across various sectors. Demographic distribution analysis,

normality tests, and correlation analyses were conducted using SPSS 25. Confirmatory factor

analysis related to the scales was tested via AMOS 24, while hypothesis testing was conducted  Keywords

using the SPSS Process Macro. The study’s findings indicate that job crafting plays a full ~Digital Leadership,
mediating role between digital leadership and employee innovative work behavior relationship. ~Job Crafting,

It was suggested that the perception of digital leadership strengthens employees' job crafting, Innovative Work
which in turn enhances innovative work behavior. Accordingly, the findings reveal that the Behavior
relationships between digital leadership, job crafting, and innovative work behavior play a

significant role in understanding and achieving sustainable success in organizations' digital JEL Classification
transformation processes. M10, M12, L20

1. Giris
Dijitallesme, is diinyasinda biiyiik degisikliklere neden olarak bir¢cok sektdrde verimlilik ve
etkinlik artis1 saglamigstir. Dijital araclar1 kullanan sirketler, rutin gorevleri otomatiklestirerek veya
bliyiik verileri kullanarak rekabet avantajlarimi 6nemli Olc¢lide artirabilirler. Ancak, teknolojik
degisim, siirekli uyum saglama gereksinimi ve giivenlik risklerinin yonetimi gibi zorluklar1 da
beraberinde getirmektedir. Bu zorluklarin listesinden gelmek ve dijital stratejilerin is hedefleriyle

uyumlu olmasini saglamak i¢in etkili dijital liderlik kritik 6neme sahiptir.

Dijital teknolojilerin hizla gelismesi, orgiitsel yapilar1 ve is siireglerini koklii bir sekilde
dontistirmistiir (Omol, 2024). Bu degisen ortamda, liderler yalnizca yeni teknolojileri yonetmekle
kalmayip, ayn1 zamanda dijital doniislimiin getirdigi yenilikler ve bazen zorluklar igerisinde
ekiplerini yonlendirme sorumlulugunu da tstlenirler. Dijital liderlik, orgiitlerde iletisimi, is
birligini ve yenilik¢iligi artirmak amaciyla dijital araclari etkin bir sekilde kullanma yetenegiyle
biiyiik 6nem tasir (Mihardjo vd., 2019). Dijital liderlik, modern is ortaminda karsilasilan zorluklar
karsisinda orgiitler igin Kritik bir kaynak haline gelmistir. Uhl-Bien ve Arena (2018), giderek daha
dinamik ve zorlu olan is ortamlarinda doniistimiin 6ziinii gergekten anlamak i¢in liderlerin roliinii

anlamanin kritik oldugunu savunmaktadir. Isletmelerin yenilikgilik, verimlilik ve rekabetgiliklerini
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artirmak amaciyla dijital teknolojilere olan ihtiyaclar1 giderek artmakta, bu da dijital liderligin
onemini daha da belirgin hale getirmektedir. Dijital liderler, ekiplerinin yeni teknolojileri ve
yaklagimlar1 benimsemesini tesvik etmenin ve onlari bu yonde desteklemenin yam sira dijital
diinyada insana deger veren, giivene ve is birligine dayanan bir kiilttirii tesvik ederler (Tigre vd,
2023). Bu kiiltiirel degisim, orgiitiin hizla degisen pazar kosullarina ve teknolojik gelismelere ayak

uydurabilmesi i¢in vazgecilmez bir unsur haline gelmistir.

Dijital liderlik, modern 6rgiitlerde inovasyonu tesvik eden doniistiirticii bir gii¢ olarak kabul
edilmektedir (AlINuaimi vd., 2022). Sosyal Bilissel Teori’ye (Bandura, 1986) gore, bireyler
yalnizca dogrudan deneyimler yoluyla degil, ayn1 zamanda baskalarinin davranislarint ve bu
davraniglarinin sonuglarini gozlemleyerek de 6grenir. Bu baglamda, liderler takipgileri igin rol
model olustururlar. Liderlerin davranislar1 ve kararlari ¢alisanlar tarafindan gozlemlenir ve bu
davraniglar ¢alisanlarin kendi eylemlerini ve tutumlarini etkiler. Liderlerin davranisi, inovasyon
stirecinde calisanlarin motivasyonunu ve psikolojik etkinligini sekillendirebilmekte ve bu da
onlarin proaktif yenilik¢i eylemlerini etkileyebilmektedir (Zhuang vd., 2024). Dijital liderler, yeni
dijital teknolojilerin is yerlerine entegrasyonunu destekleyerek ve is baskisini azaltarak ¢alisanlarin
gorevlerini ve c¢alisma ortamlarint yeniden bicimlendirmeleri icin gereken kaynaklar
saglayabilirler (Zhu vd., 2022). Is bicimlendirme calisanlarn performansmi ve genel iyiligini
artirabilmektedir (Wrzesniewski, 2014). Bunun yani sira is bigimlendirme ¢alisanlarin isleriyle
ilgili anlami kendilerine uygun olacak sekilde degistirmelerine olanak tanir (Wrzesniewski &
Dutton, 2001).

Is bicimlendirme, c¢alisanlarin kisi-6rgiit uyumunu gelistirmek amaciyla sergiledikleri
kendiliginden bir davranis olarak, belirsiz ekonomik ortamlara uyum saglama, calisanlarin iy1
olusu ve yenilik¢i davranislar tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Miao vd., 2023). Bu nedenle is
bigimlendirme, dinamik is ortamlarinda giderek daha fazla kabul gérmektedir. Dijital liderlik,
liderlerin dijital teknolojileri kullanma ve yonlendirme yetenegi ile tanimlanir ve calisanlarin is
bigimlendirmesini gelisebilecegi bir ortam yaratmay: destekler (Zhu vd., 2022). Is talepleri-
kaynaklar1 modeli, ¢alisma kosullariin is talepleri ve is kaynaklar1 olmak tizere iki ana kategoriye
ayrilabilecegini (Bakker vd., 2003; Demerouti vd., 2001) ve her isin ¢alisanlarin iyi olma hali ve
performansini etkileyen talepleri ve kaynaklari oldugunu 6ne siirer. Dijital liderler, yeni dijital
teknolojilerin kullanimini ve ¢alisanlarin is kaynaklarini artirmalarini tesvik ederek ¢alisanlarin ve

orgiitlerin yenilik kapasitelerinin artirilmasina katki saglarlar (Zhu vd., 2022).
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Dijital araglara erisim, teknik destek ve dijital yetkinliklerin gelistirilmesine yonelik
egitimler gibi kaynaklar saglanmasi 6rgiitiin olumlu ¢iktilarinin artirilmasinin yani sira ¢alisanlarin
kendi yetenek ve ilgileri dogrultusunda islerini yeniden bigimlendirmelerine olanak saglar. Is
kaynaklari, ig glivenligi, kariyer firsatlar1 gibi orgiitsel faktorlere deginirken yonetici destegi, takim
iklimi gibi kisiler aras1 faktorlerin yani sira beceri ¢esitliligi, 6zerklik, performans, geri bildirim
gibi gorevle ilgili faktorlere isaret eder (Tims ve Bakker, 2010). Bu ek kaynaklarin, ¢alisanlarin is
taleplerinin yarattig1 stresi azaltirken, yenilik¢i ¢oziimler gelistirmelerine zemin hazirlayacagi ve
dijital liderligin, is kaynaklarini artirarak ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisini destekleyen bir is
ortami olusturacagi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda bu arastirmada dijital liderlik ile yenilikgi is
davranig1 arasindaki iliski ve bu iliskide is bigimlendirmenin aracilik roliiniin incelenmesi
hedeflenmistir. Aragtirmanin sonuglari, dijital cagda basariya ulasmak ve degisimi etkin bir sekilde
yonetmek i¢in giderek daha 6nemli hale gelen dijital liderlik, is bigimlendirme ve yenilik¢i is
davraniglar1 gibi kavramlar ile bunlar arasindaki iliskilere iliskin liderlik siiregleri ve insan

kaynaklar1 uygulamalarinin gelistirilmesine katki saglayabilecek bulgular sunmustur.
2. Teorik Cerceve, Hipotezler ve Arastirmanin Modeli

Bu boliimiinde arastirma degiskenlerine iliskin literatiir taramasi, teorik dayanaklar,

arastirmanin hipotezleri ve modeli yer almaktadir.
2.1. Dijital Liderlik

Dijital doniisiim, yalnizca dijital teknolojilerin benimsenmesini degil oOrgiitlerin is
stireclerini, modellerini ve miisteri etkilesimlerini yeniden tasarladig, orgiitlerin isleyisini yeniden
sekillendiren kiiltlirel ve orgiitsel bir degisime isaret etmektedir (Omol, 2024). Dijital doniisiim
projeleri, genellikle 6nemli 6lgiide yenilik, degisim cabasi ve risk alma istegi gerektirir, ancak bu
unsurlarin mevcut oOrgiitsel yapilara uyum saglamasi zor olabilir (Hess vd., 2016). Bu nedenle
dijital doniistim liderler agisindan zorlu bir siire¢ olarak kabul edilmektedir (Tigre vd., 2023).
Dijital doniisiim siireci, liderin yonlendirmesiyle Orgiite rekabet avantaji saglayan ve Orgiitii
gelecege tastyan onemli bir arag olarak one ¢ikmaktadir (Burak, 2022). Yeni teknolojilere acik
olma rekabet avantaji saglayabilmede icin stratejik Oneme sahiptir. Bu nedenle, teknolojik
gelismelere uyum saglama siirecinde liderler, yeni teknolojiler ve bunlarin 6rgiit icin énemini

Orgiite yayma konusunda 6nemli bir gorev iistlenirler (Hensellek vd., 2020).
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Dijital liderlik, karar alma siirecini desteklemek icin liderlik yeteneklerinin ve dijital
teknolojilerin birlesimi olarak tanimlanmaktadir (Sasmoko vd., 2019). Dijital liderler, liderlik
yeteneklerini dijital teknolojilerle birlestirerek orgiite deger Katarlar. Tigre vd. (2023), kapsaml1 bir
tanimlamayla dijital liderligi, degisime hizla uyum saglayan, 68renen, calisanlarina ve cesitlilige
deger veren, is birligini tesvik eden ve dijital bir ortamda calisanlarin gelismelerini saglayan giivene
dayali bir kiiltiirii tesvik eden etik ve ¢evik bir zihniyet olarak tanimlamistir. Liderlikle genellikle
iliskilendirilen iletisim ve yon belirleme gibi temel beceriler hala gegerliligini korurken, son
yillarda yon belirleme, zorluklarla yiizlesme ve uyum saglama becerileri daha fazla Gnem
kazanmaktadir (Pulley vd., 2002). Bunun nedeni, giiniimiizde orgiitlerin dijital diinyada basarili
olmak igin siirekli ve hizli bir sekilde degismesi gerekmesidir ve dijital liderler yeniligi rekabet

avantaji olarak yonlendirmede kilit bir role sahiptir (Kane vd., 2015).

Dijital liderlik, dijital teknolojilerin etkin kullanimin1 saglamak i¢in kiiltiir ve dijital
yetkinliklerin entegrasyonunu temel alir ve bu yolla orgiite deger katmay1 hedefler (Mihardjo &
Rukmana, 2018). Tigre vd. (2023) dijital liderlikle ilgili yirittiikleri bir bibliyometrik analiz
caligmasinin sonucunda dijital liderin ana yetkinliklerini; insan odaklilik (iletisim ve giiven temelli
iliskiler gelistirmek), bireysel nitelikler (ahlak ve uyum yetenegi), uzun-dénem odaklilik
(inovasyon, vizyon ve yonlendirme) ve gorev basarist (dijital yetkinlikler ve is birligi) olarak
belirlemislerdir. Bu arastirma sonuclar1 da dijital liderligin dijital teknolojilerin etkin bir sekilde
kullan1lmasinin yani sira iyi iligkiler, iletisim, is birligi ve vizyoner bakis acistyla iliski oldugunu
gostermistir. Dijital liderler, risk almay1 ve yaratici ¢oziimler gelistirmeyi tesvik ederek inovasyonu
besleyen bir kiiltiir olustururlar. Dijital platformlardan yararlanarak bilgi paylagimini ve is birligini
gelistirir, boylece yenilikg¢i fikirlerin dogmasini saglarlar (Turyadi vd., 2023). Arastirmalar, is
stireclerini iyilestiren dijital araglarin ve deger yaratan degisimlerin basarili bir sekilde hayata
gecirilmesi saglayarak dijital liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranigini (Biiyiikbese & Dogan;
Erhan vd., 2022; Gao & Gao, 2024), yaraticiligini (Zhu vd., 2022; Zhuang vd., 2024) ve is tatminini
olumlu yonde etkileyebildigini gostermektedir (Tanucan vd., 2022).

Dijital liderlik, uygun dijital teknolojilerden yararlanarak is yerindeki verimliligi ve
tiretkenligi de artirabilmektedir. Basarili degisim yonetimi ve karar alma siiregleri, is basarisina
onemli katkilar saglar (Turyadi vd., 2023). Arastirmalar, dijital liderligin 6rgiit performansi (Al-
Husban vd., 2021; Hasirc1 & Oriicii, 2024), pazar ydnelimi, dijital yetkinlik (Mihardjo vd., 2019)
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ve sirdiriilebilir performansi olumlu yonde etkiledigini (Khaw vd., 2022; Shin vd., 2023)

gostermektedir.
2.2. Is Bicimlendirme

Is bigimlendirme, bireylerin islerinin fiziksel, zihinsel veya iliskisel siirlarinda yaptiklart
degisiklikler olarak ifade edilmektedir (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Gorev smirlarimi
degistirmek, is sirasinda gerceklestirilen aktivitelerin sayisini  veya bigimini yeniden
sekillendirmeyi ifade ederken; bilissel sinirlar1 degistirmek, isin algilanis bigimini degistirmeyi
ifade eder. iliskisel smirlarin degistirilmesi ise, is sirasinda kiminle etkilesime girilecegine dair
inisiyatif kullanmay1 igerir. Bu unsurlart degistirerek birey, isin tasarimini ve sosyal ortamini da
degistirmis olur. Caligsanlarin is kosullart hakkinda isverenleriyle miizakere etmeleri ya da isin
yeniden tasarlanmasina katilmalari, is bicimlendirmeden farklidir (Tims & Bakker, 2010). Is
bi¢gimlendirmede, ¢alisanlarin isin anlamini degistirmek igin kendi inisiyatifleriyle islerinin

siirlarinda yaptiklar proaktif degisikliklere vurgu yapilmaktadir (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Is bigimlendirme kavramu literatiire orijinal olarak job crafting (Wrzesniewski & Dutton,
2001) olarak onerilmis, Tiirkge’ye farkli arastirmacilar tarafindan is becerikliligi (Akin vd., 2014;
Kerse, 2017), is zanaatkarlig1 (Yavuz, 2018), is tasarimi (Uysal, 2014), is bi¢imlendirme (Cetin
vd., 2021) gibi farkl1 ifadelerle uyarlanmistir. Bu arastirmada, kavramin Tiirk¢e karsiligi olarak "is
bigimlendirme" kullanilmustir. Is talepleri-kaynaklar1 modeline (Bakker vd., 2003; Demerouti vd.,
2001) gore, siirdiiriilebilir diizeyde fiziksel ve/veya bilissel ve duygusal ¢aba ya da beceri
gerektiren tiim is unsurlar is taleplerini kapsar. Bu nedenle, is talepleri genellikle belirli fizyolojik
veya psikolojik maliyetlere yol agar. Ote yandan, is kaynaklari, is hedeflerine ulasmada fayda
saglayan, is taleplerini ve bunlarin getirdigi fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltan, ayni
zamanda kisisel 6grenme ve gelisimi destekleyen isin Ozelliklerini ifade eder (Bakker &
Demerouti, 2007). Bu teorik gergeveden yola ¢ikilarak, is bicimlendirme ¢alisanlarin is talepleri ve
is kaynaklarini bireysel yetenekleri ve ihtiyaglariyla dengelemek amaciyla gergeklestirebilecekleri
degisiklikler olarak ifade edilebilmektedir (Tims & Bakker, 2010).

Wrzesniewski ve Dutton (2001), 6nerdikleri is bigimlendirme modelinde is bigimlendirme
davranigini motive eden {i¢ ihtiyaci is ve isin anlami lizerinde kontrol sahibi olma, olumlu bir benlik
imaj1 edinme ve digerleriyle insani iliskiler kurma ihtiyaci olarak belirlemislerdir. Bu {i¢ ihtiyactan

hareketle, is bicimlendirmenin gorev bicimlendirme, iligki bi¢imlendirme ve bilissel bi¢imlendirme
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degisiklikleri olustururken digeri isyerindeki sosyal ortama iligskin degisiklikler olusturmayi igerir.
Biitiin bu degisikler is bi¢imlendirmenin en sonunda kisi i¢in isin anlamini veya Kisinin is
kimliginin degisimini saglamaktadir. Tims vd. (2012) is talepleri-kaynaklart modelinden hareketle
is bigimlendirmenin zorlayici is taleplerini artirma, sosyal is kaynaklarini artirma, yapisal is
kaynaklarmi1 artirma ve engelleyici is taleplerini azaltma olmak {izere dort sekilde

gergeklesebilecegini onermislerdir.

Is bigimlendirmeye zemin hazirlayan unsurlara iliskin ¢alismalar kisisel dzellikler ve isin
ozelliklerine odaklanmistir. Bakker vd. (2012), proaktif kisiligin is bi¢cimlendirme egilimi ile
pozitif yonde iligkili oldugunu bulmuslardir. Tims ve Bakker (2010), proaktif kisiligin yani sira 6z-
yeterlilik ve 6z-diizenlemenin de is bigimlendirmeye zemin hazirlayabilecek bireysel boyutlar
olabilecegini ifade etmislerdir. Petrou vd. (2012), is baskisi ve 6zerkligin her ikisinin de yiiksek
oldugu giinlerde, calisanlarin en yiiksek seviyede kaynak arayisi ve en diisiik seviyede talep
azaltma davraniglar1 sergilediklerini bulmuslardir. Tims & Bakker (2010), calisanlarin islerinde
degisiklik yapma o6zgiirliigiini hissetmelerinin yiiksek diizeyde 6zerklik ve gorev bagimsizhigi ile
miimkiin olabilecegini ifade ederek, ozerklik ve gérev bagimsizliginin is bicimlendirme siirecini
destekleyebilecegini ifade etmislerdir. Is bicimlendirme, ise angaje olma (Bakker vd., 2012; Tims
vd., 2013; Turan & Ozdemir, 2019), is tatmini (Tims vd., 2013), gorev performans: (Giiner &
Basim, 2023), kisi-6rgiit uyumu (Chen vd., 2014), ¢alisan yaraticiligi (Zhu vd., 2022; Zhuang vd.,
2024) gibi sonuglar olumlu yonde etkileyebilmektedir.

Liderler, ¢alisanlarin is bigimlendirme ¢abalarimi destekleyerek veya ekip diizeyinde is
bigimlendirme siireclerini tesvik edecek uygun baglamlar olusturarak, bu bireysel girisimlerin
etkisini artirabilir ve ¢aliganlarin hem kendilerini gelistirmelerine hem de organizasyonel hedeflere
katkida bulunmalarma olanak saglayabilir (Wrzesniewski, 2014). Farkli liderlik yaklasimlari,
calisanlara is bi¢imlendirme konusunda farkli diizeylerde Ozgiirlilk, kaynak ve motivasyon
saglayabilir (Wang vd., 2017). Arastirmalar liderlerin, ¢alisanlarin proaktif davranma
motivasyonlarini artirmada veya azaltmada kritik bir rol oynadiklarin1 gostermektedir (Fuller vd.,
2015; Wang vd., 2017). Thun ve Bakker (2018), giiclendirici liderligin, engelleyici talepleri
azaltma disinda, ig bigcimlendirme stratejilerinin 6nemli bir 6nciilii oldugunu ortaya koymuslardir.
Takim diizeyinde hizmetkar liderligin, takim is bi¢imlendirmesi iizerinde pozitif bir etkiye sahip

oldugu bulunmustur (Harju vd., 2017). Doniisiimeii liderligin, ¢alisanlarin is kaynaklarini ve
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zorlayict is taleplerini artirma is bi¢imlendirme stratejilerini kullanmalariyla olumlu iliskiler
gosterdigi ortaya konulmustur (Naeem vd., 2021). Calisanlar, gesitli nedenlerle islerini farkli
sekillerde bicimlendirebilirler. Kaynak arayarak ve zorlu gorevlere yonelerek kisisel gelisim igin
islerini genisletebilir veya is yiikiinii azaltmak amaciyla engelleyici talepleri sinirlayarak islerini
daraltabilirler. Ayrica, liderlerin giivenilir, acik ve destekleyici bir ortam olusturarak bireysel
destek sunmasi, calisanlarin ihtiyaglarini dinlemesi, yeni fikirlerini degerlendirmesi ve kisisel
gelisimi tesvik etmesi gibi agiklik ve destek sinyali veren davraniglari, ¢alisanlarin is taleplerini ve
is kaynaklarim1 bigimlendirme konusunda kendilerini 6zgiir ve giivende hissetmelerini saglar

(Wang vd., 2017).
2.3. Yenilik¢i Is Davramis:

Yenilik¢i i davranisi, fikir tiretimi, tanittmi ve gergeklestirilmesi siire¢lerinden olusan
karmagik bir davranis olarak kabul edilir. Bireysel yenilik¢ilik, herhangi bir alanda 6zgiin ve
kullanigh fikirlerin ortaya konmasi, yani fikir tiretimi siireciyle baslar (Janssen, 2000). Yenilikgi is
davranigi, bireyin kendi roliinde, ¢aligma grubunda veya orgiit i¢inde yeni ve faydali fikirleri,
stiregleri, tirlinleri veya prosediirleri harekete gecirmeyi ve gergeklestirmeyi hedefleyen davranist

olarak tanimlanmaktadir (De Jong ve Dan Hartog, 2010).

Yeni fikirlerin yaratilmasi ve uygulanmasi olarak tanimlanan yenilik¢i is davranisi,
orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmesi ve orgiitsel siirdiiriilebilirligi i¢in biiyiik 6nem tasir
(AlEssa & Durugbo, 2022). Bu nedenle, orgiitler calisanlarini yenilikgi is davranislar: gostermeleri
i¢in tesvik etmektedir. Orgiitlerde yenilikgi is davranigini giiclendiren faktorler i¢ ve dis faktorler
olarak ifade edilebilmektedir (Nguyen, 2023). I¢ faktorler bazi bireysel 6zelliklere isaret ederken
dis faktorler orgiitsel bazi faktorlere isaret etmektedir. Bireysel 6zellikler, problem ¢ozme stilleri
(Scott &Bruce, 1994), yenilik¢i 6z yeterlik (Ozay & Kaymaz, 2023) yenilikgi is davramisiyla
iligkilendirilen bireysel faktorler arasinda yer alirken liderin yaklasimi, is arkadaglarinin yardim ve
destegi (Zhou & George, 2001), bilgi paylasma, egitim ve gelistirme (Ozay & Kaymaz), orgiit
kiiltiirti ve iklimi (Scott & Bruce, 1994; Siengthai vd., 2019) ve insan kaynaklar1 yonetimi (Alfes
vd., 2013) gibi 6rgiitsel faktdrler yenilikei is davranistyla iliskili bulunmustur. Orgiitlerde yenilikgi
is davramigim1 giiglendiren faktorler, calisanlarin bireysel Ozellikleri, liderlik stilleri, ekip

dinamikleri, orgiitiin genel 6zellikleri ve ise yonelik tutumlar olarak 6zetlenebilir.
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Yenilikei is davranisi, daha yiiksek diizeyde ¢alisan baglilig1 ve is performansi ile iligkilidir
(Pham vd., 2024; Wang & Hou, 2023). Arastirmalar, yenilik¢i is davraniglarinin is tatmini ile
iliskili oldugunu gostermistir (Karabay, 2021; Tjoa & Arief, 2022). Yeniligi tesvik eden
destekleyici oOrglitsel ortamlarin saglanmasi, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine
yardimci olur ve olumlu is sonuglarinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlar. Yenilik¢i is davraniginin,
daha fazla yenilik Onerisi sunulmasi, yeni iriinler ile siireglerin gelistirilmesi ile gesitli yenilik
c¢iktilar1 tizerinde etkili olacag1 ongoriilmektedir (De Jong & Den Hartog, 2010). Yenilikei fikirler
ve coziimler iiretme yetenekleri, daha verimli siirecler, daha iyi iirlinler ve hizmetler sunarak
rekabet avantaji saglayabilmektedir. Hurley ve Hult (1998), yenilik¢i bir kiiltiirii destekleyen
sirketlerin yenilik¢i kapasitelerinde artis oldugunu bunun sonucunda rekabet avantaji sagladiklarini
ifade etmislerdir. Yenilik¢ilik, miisteri memnuniyeti ve isletme performansint da olumlu yonde
etkilemektedir (Marei vd., 2022). Yeni fikirler, bireysel ve orgiitsel bilgilerin siirekli olarak
gelistirildigi dinamik bir 6grenme ortamina katkida bulunur. Bu siirekli 6grenme stireci, 6rgiitlerin
degisen ¢evresel kosullara uyum saglamalarini ve uzun vadeli siirdiiriilebilirliklerini glivence altina

almalarin1 miimkiin kilar.
2.4. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliskiler, Hipotezler ve Arastirmanin Modeli

Dijital liderler, kiiltiir degisimini tesvik edebilir, politika uygulamalarini iyilestirebilir ve
yeni ¢alisma yontemlerine gegisi kolaylastirabilirler (Westerman vd., 2014). Dijital liderlik, ekibin
yeniligi tesvik eden bir ortamda galisabilmesi i¢in uygun yetkilendirmenin saglanmasi ve bu
dogrultuda calisanlarin is rollerini yeniden bicimlendirmelerine olanak tanir (Zhu vd., 2022). Is
bicimlendirme, ¢alisanlarin is hedeflerine ulagsmak veya bu hedefleri optimize etmek amaciyla is
taleplerinde ve is kaynaklarinda kendi kendine baslattiklar1 degisiklikler olarak tanimlanir (Tims
vd., 2012) ve liderler, bu siirecte ¢alisanlart motive etmede dnemli bir rol oynar (Petrou vd., 2012).
Is bigimlendirme yoluyla yapilan degisiklikler, performansi (Tims vd., 2015), ise adanmishg
(Bakker vd., 2012; Tims vd., 2013; Tims vd., 2015) ve is tatminini artirabilmektedir (Tims vd.,
2013).

Is Talepleri-Kaynaklar: Teorisi (Bakker vd., 2003; Demerouti vd., 2001) is taleplerini, isle
ilgili belirli fizyolojik veya psikolojik maliyetler olarak degerlendirirken is kaynaklarini is
hedeflerine ulasmada islevsel olan unsurlara atifta bulunarak aciklar. Is talepleri ve kaynaklar:

arasindaki denge, calisanlarin performansini artirir, ¢alisanlar isleri kendi yeteneklerine ve
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beklentilerine uygun hale getirme konusunda daha donanimli ve motive hissederler (Rudolph vd.,
2017). Aragtirmalar, dijital liderlik ile is bi¢imlendirme arasindaki bu iliskiyi desteklemektedir.
Dijital liderler, teknik destek saglama ve yetkilendirme gibi ¢esitli stratejilerle calisanlarin is
baskisini azaltarak, onlar1 is bigimlendirmeye tesvik edebilmektedir (Zhu vd., 2022). Dijital
liderlerin, kaynak saglayarak ve yapisal degisiklikler yapmay1 tesvik ederek calisanlari is
bicimlendirmeye yonlendirebilecegi Ongoriilmiis ve aragtirmanin ilk hipotezi bu dogrultuda

belirlenmistir.
H1: Dijital liderligin ¢alisanlarinin is bigimlendirme davranisi tizerinde pozitif etkisi vardir.

Is bigimlendirme, ¢alisanlara yeni fikirler gelistirmek igin elverisli bir ortam olusturma
imkani saglayabilmektedir. Arastirmalar, is bicimlendirmenin 6zerklik, destek ve gelisim firsatlar
gibi i3 kaynaklarmi artirabilecegini gostermektedir. Slemp ve Vella-Brodrick (2014), is
bigimlendirmenin, 6zerklik dahil olmak tizere psikolojik ihtiyaglarin tatminini olumlu bir sekilde
ongordiigiinii ve bunun da is yerindeki iyi olusu artirdigimi bulmustur. s bicimlendirme davranis:
sergileyen ¢alisanlarin, islerini daha anlamli bulduklari, artan enerjileri sayesinde duygusal, fiziksel
ve zihinsel olarak islerine tam anlamiyla odaklandiklari gériilmektedir (Turan & Ozdemir, 2019).
Arastirmalar, ig bigimlendirme ile dijital yaraticilik (Zhuang vd., 2024) ve caligsan yaraticiligi (Zhu
vd., 2022) arasinda pozitif iliskilere isaret etmektedir. Is bigimlendirmenin ¢alisanlara yaratici ve
yenilik¢i faaliyetlere katilmalari i¢in gerekli kaynaklari saglamalar1 i¢in zemin hazirlayan
faktorlerden biri oldugu diistinlilmektedir. Bu iliskilerden yola ¢ikilarak, is bicimlendirmenin
yenilik¢i is davraniglarini tesvik edecegi 6ngoriilmiis ve bu dogrultuda arastirmanin ikinci hipotezi

olusturulmustur.
H>: Calisanlarin is bigimlendirmesi yenilikgi i davranigini olumlu yonde etkiler.

Dijital liderlik, dijital teknolojilerden yararlanarak destekleyici ve gii¢lendirici bir ¢caligma
ortam1 olusturmak suretiyle yenilik¢i is davranigini tesvik etmede onemli bir rol oynar. Dijital
liderler, inovasyon i¢in kritik bilesenler olan yeni firsatlar aramayi, yaratict yaklagimlar
kesfetmeyi, ¢alisanlart denemeler yapmaya tesvik etmeyi ve bilgi paylasimini gelistiren araglari
kullanir (Gao & Gao, 2024). Cortellazzo vd. (2019), liderlerin etik kaygilar barindiran karmagik
ortamlarda is birligine dayali stirecleri miimkiin kilacak dijital bir kiiltiir gelistirmede kritik bir role
sahip olduklarini belirtmislerdir. Comlek¢i ve Bozkurt (2024), dijital liderlik algisinin ¢alisanlarin
isgiicii ¢evikligini ve bireysel yenilik¢iligini pozitif yonde etkiledigini ve dijital liderlik algisinin
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calisanlarin bireysel yenilikgiliklerine etkisinde isgiicii ¢evikliginin aracilik rolii oynadigini ifade
etmislerdir. Gao ve Gao’ya (2024) gore, dijital liderlik, psikolojik giiclendirme araciligiyla

calisanlarin yenilikg¢i is davranisini olumlu yonde etkiler.

Dijital araglar, liderlerin daha verimli ve seffaf iletisim kanallar1 olusturarak fikir
aligverisini tesvik etmelerini saglar. Daha Once yiiriitiilen arastirma sonuclart dijital liderligin
calisanlarin yenilik¢i is davraniglarimi (Erhan vd., 2022; Gao & Gao, 2024) ve calisanlarin
yaraticiligmmi (Zhu vd., 2022; Zhuang vd., 2024) olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Bu
dogrultuda 1is talepleri-kaynaklart modeli ve mevcut arastirma sonuglari temel alinarak

aragtirmanin ti¢iincii hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.
Hs: Dijital liderlik yenilik¢i is davranisint olumlu yonde etkiler.

Dijital liderler, orgiitlerde yeniligi gelistirerek ¢alisanlarin yenilik¢i davranislari
gostermesine katki saglar (Biiyiikbese & Dogan, 2022). Calisanlarin gérevlerini ve etkilesimlerini
is taleplerini ve kaynaklarini dengeleyecek ve isle uyumlarini artiracak sekilde proaktif olarak
yeniden tasarlamalarini igeren is bi¢imlendirme (Tims vd., 2012), dijital liderligin orgiitlerde
yenilikci davramsi etkilemesine katki saglayabilecek faktdrlerden biridir. Is bigimlendirme
calisanlarin yaraticiliklarini harekete gecirmek, isteki tatminlerini artirmak, olumlu bir is kimligi
gelistirmek, isle ilgili 1yilik hallerini ve is performanslarini yiikseltmek i¢in bir aract olabilmektedir
(Zhu vd., 2022). Dolayisiyla, is bicimlendirme, dijital liderlik ile ¢alisanlarin yaratict davraniglari
arasindaki iligskide bir araci faktor olarak hizmet edebilmektedir (Zhu vd., 2022; Zhuang vd., 2024).
Bu iliskilerden yola ¢ikilarak, dijital liderligin is bigimlendirme yoluyla ¢alisanlarin yenilikgi is

davranigini artirabilecegi ongoriilmiis ve dogrultuda arastirmanin son hipotezi olusturulmustur.

Ha: Is bigimlendirmenin dijital liderligin yenilik¢i is davramsi {izerindeki etkisinde araci

roli vardir.

Sekil 1°de, dogrudan ve aracilik etkilerini gosteren arastirma modeli sunulmustur.
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Calisan s
Bicimlendirmesi

Dijital Liderlik J >[ Yenilikgi Is Davranisi

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
3. Yontem
3.1. Arastirmanin Katilmcilar: ve Veri Toplama Prosediirii

Arastirmanin verileri, kolayda 6rneklem yontemiyle, farkli sektorlerde 6zel sirketlerde
calisan beyaz yakalilardan 2024 yili Haziran-Temmuz aylar arasinda toplanmistir. Toplam 337
kullanilabilir anket sonucu elde edilmigtir. Tablo 1°de katilimcilarin demografik dagilimi

sunulmustur.

Arastirma icin, Siileyman Demirel Universitesi Etik Kurulu’ndan 20.05.2024 tarih ve 149/6

toplant1 say1l1 karart ile izin alinmustir.
3.2. Ol¢iim Araclar

Dijital liderlik: Calisanlarin dijital liderlik algis1 Ulutag ve Arslan’in (2017) gelistirdigi
Bilisim Liderligi Olcegi kullanilarak dl¢iilmiistiir. Olgek her biri 6’sar ifadeden olusan 3 boyuttan
olusmaktadir. Bu arastirmada 6lgegin 6 ifadeden olusan ‘yonlendirme’ boyutu kullanilmistir. Bu
boyut, Ulutas ve Arslan (2017) tarafindan dijital liderligi temsil eden boyut olarak ifade edilmistir.
Bu boyut daha 6nce Erhan vd. (2022) tarafindan da dijital liderligin 6l¢iilmesi i¢in kullanilmastir.
Ulutas ve Arslan (2017) giivenirligi 0,91 olarak bildirmistir. Olcekte ters kodlanan bir ifade yer

almamaktadir.

Is Bicimlendirme: Tims vd. (2012) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamasi Cetin vd.
(2021) tarafindan yapilan, dort boyut ve 21 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilarak Slgiilmiistiir. Cetin
vd. (2021) dlcege ait biitiinsel Cronbach Alpha giivenirlik katsayisini 0,86 olarak bildirmislerdir.
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Yenilikci Is Davramsi: Scott ve Bruce’un (1994) gelistirdigi ve Tiirkge uyarlamasi
Caligkan vd. (2019) tarafindan yapilan 6 ifade ve tek boyuttan olusan o6lgek kullanilarak
Olclilmiistiir. Scott ve Bruce (1994) 6lcek gilivenirligini 0,89 olarak bildirirken Caliskan vd. (2019)
iki farkli orneklemle yiiriittiikleri ¢alisma sonuglarina gore 0,93 ve 0,91 giivenirlik katsayisi

sonuglar1 bildirmislerdir. Olgekte ters kodlanan ifade yer almamaktadir.
3.3. Veri Analizleri

Katilimcilarin demografik dagiliminin belirlenmesi, normal dagilim testi ve korelasyon
analizleri SPSS25 programi kullanilarak yiiriitiilmiistiir. Olgeklere iliskin dogrulayici faktdr analizi
AMOS 24 Programi araciligiyla test edilirken hipotez testleri icin SPSS Process Macro

kullanilmuastir.
4. Bulgular
4.1. Katihmeilarin Demografik Dagilim
Tablo 1’de, aragtirmanin katilimcilarina iliskin demografik veriler sunulmustur.
Tablo 1

Arastirma Katilimcilarinin Demografik Dagilimi

Demografik Veriler Frekans Yiizde (%)
Yas
19-25 28 8
26-30 59 18
31-35 75 22
36-40 71 21
41-45 49 15
46-50 33 10
51+ 22 6
Cinsiyet
Kadin 184 55
Erkek 153 45
Egitim
Lise 56 17
On Lisans 50 15
Lisans 192 57
Lisansiistii 39 11
Toplam Kidem
1-5 42 12
6-10 73 22
11-15 74 22
16-20 67 20

21-25 50 15
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26+ 31 9
Arastirmaya katilanlarin demografik dagiliminda, yas gruplar icinde %22 ile 31-35 yas

araligt one c¢ikarken, bunu %21 ile 36-40 yas grubu takip etmektedir. Cinsiyet dagilimi
incelendiginde, katilimcilarin %55'inin kadin, %45'inin ise erkek oldugu goriilmektedir. Egitim
seviyesine gore dagilimda, katilimcilarin %57'sinin lisans mezunu oldugu, %17'sinin lise, %15'inin
on lisans ve %1 1'inin lisansiistii egitim aldig1 goriilmektedir. Toplam kidemde en yiiksek oran %22

ile 6-10 y1l ve 11-15 yil aras1 deneyime sahip katilimcilara aittir.
4.2. Olgeklerin Yapisal Gecerlik Analizi Sonuclar

Arastirmada kullanilan 6l¢ekler Tiirkiye’de gelistirilen ve Tiirk¢e’ye uyarlamasi daha 6nce
yapilmis olan 6lgekler oldugu icin 6lgeklerin gegerlik testleri i¢in dogrulayici faktdr analizi (DFA)

uygulanmistir. Tablo 2’de 6l¢iim modellerine iliskin uyum iyiligi degerleri sunulmustur.
Tablo 2

DFA Sonuclarina Gére Olgeklere Iliskin Uyum Lyiligi Degerleri

Model y2/df CFl IFI NFI GFI TLI RMSEA
Dijital Liderlik 3,03 0,97 0,98 0,97 0,97 0,96 0,078
Is Bicimlendirme 2,28 0,94 0,94 0,90 0,90 0,93 0,062
Yenilikg¢i is Davranisi 2,59 0,98 0,98 0,97 0,98 0,97 0,069

Analizler 6lgeklerden herhangi bir ifade ¢ikarilmadan tamamlanmistir. Tablo 2’de elde
edilen degerlerin kabul edilebilir ve iyi uyuma (Jéroskop & Soérbom, 1993) isaret ettigi ve

Olceklerin yap1 gecerliklerinin dogrulandigina isaret ettigi goriilmektedir.
4.3. Betimsel Gostergeler, Giivenirlik Analizi ve Korelasyon Analizi Sonug¢lari

Tablo 3’te, betimsel gostergeler, dlgeklerin giivenirlik degerleri ve degiskenler arasi

iligkiler sunulmustur.
Tablo 3

Betimsel Istatistikler, Giivenirlik ve Korelasyon Analizi Sonuglar

Arastirmanin Degiskenleri  Ortalama SS Carpikhik Basikhik 1 2 3
1. Dijital Liderlik 3,96 0,443 -0,270 -0,505 (0,84)

2. s Bicimlendirme 3,67 0,421 0,282 -0,961 0,43™ (0,91)

3. Yenilik¢i Is Davramsi 3,21 0,650 0,360 0,186 0,23 058" (0,85)

Not. “p<.01; SS: Standart Sapma.
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Verilerin normal dagilimi ¢arpiklik ve basiklik degerleri test edilmesi ile kontrol edilmistir.
Tabachnick ve Fidell (2013), verilerin normal dagilimi i¢in basiklik ve carpiklik degerlerinin -1,5
ile +1,5 arasinda olmasinin kabul edilebilir olduguna isaret etmistir. Arastirma degiskenlerine
iliskin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin 1,5 araliginda bulunmasi, verinin normal dagildigina

isaret etmektedir.

Olgeklerin giivenirlikleri Cronbach’s Alpha (a) katsayisi ile test edilmis ve Tablo 3’te
degiskenlerin altinda parantez i¢erisinde sunulmustur. Elde edilen (o) degerlerinin 0,70'in {izerinde

olmasi, dlgeklerin giivenirligine isaret etmektedir (Nunnally. 1978).

Degiskenler arasindaki korelasyon degerleri incelendiginde, dijital liderlik ile is
bi¢cimlendirmenin (r=0,43, p<.01), is bigimlendirme ile yenilik¢i is davraniginin (r=0,58, p<.01) ve
dijital liderlik ile yenilik¢i is davranisinin (r=0,23, p<.01) pozitif yonlii ve anlamli diizeyde iliskili

oldugu bulunmustur.

Harman’in tek faktor testi, ortak yontem varyansinin kontrol edilmesi i¢in kullanilmistir
(Podsakoft vd., 2003). Test sonuglari, ilk faktoriin varyansin %29,81’ini agikladigini gostermistir.
Bu degerin, %50°nin altinda olmasi nedeniyle ortak yontem varyansinin bir sorun olusturmadigi

sonucuna ulasilmistir (Fuller vd., 2016).
4.4. Hipotez Testleri

Calisanlarin  algiladigr  dijital liderligin  yenilik¢i 15 davramisiyla iliskisinde is
bi¢cimlendirmenin araci rolii SPSS Process Macro kullanilarak boostrap yontemini esas alan
regresyon analiziyle incelenmistir. Analizlerde, bootstrap yontemi kullanilarak 5000 yeniden
ornekleme secenegi uygulanmistir. Algilanan dijital liderligin yenilik¢i is davranisi tizerindeki
dolayli etkisi bootstrap yontemi ile elde edilen giiven araliklar1 temel alinarak test edilmistir. Tablo
4, regresyon analizi kapsaminda giiven aralig1 degerlerini, standardize edilmemis beta katsayilarin

ve R? degerlerini igermektedir.

Tablo 4 incelendiginde, algilanan dijital liderligin is bicimlendirmeyi anlamh diizeyde ve
pozitif olarak etkiledigi goriilmektedir (b= 0,28, %95 GA [0,212-0,338], t=8,596, p<0,001). Bu
sonuglar arastirmanin ilk hipotezinin desteklendigine isaret etmistir (DL—IB). Algilanan dijital

liderlik is bigimlendirmedeki degisimin %18’ini (R? = 0,18) agiklamaktadur.
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Arastirmanin ikinci hipotezi is bi¢imlendirmenin yenilik¢i is davranisi iizerine etkisi
oldugunu ileri siirmektedir. Analiz sonuglar1 is bigimlendirmenin yenilikgi is davranisini pozitif ve
yonde ve istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkiledigini gostermektedir (b = 0,61, %95 GA
[0,509-0,715], t=11,7658, p<0,001). Bu sonuglar arastirmanin ikinci hipotezinin desteklendigine
isaret etmektedir (IB—YID).

Tablo 4

Aracilik Testi Sonuclari

Is Bicimlendirme (M) Yenilikci Is Davramsi (Y)
b SH %95 GA b SH %95 GA
DL(X) a 0,28™ 0,032  0,212-0,338 ’ 0,01 0,033  -0,076-0,056

c
b 0,617 0,052  0,509-0,715

BM - - - -
Sabit v 2,58™ 0,128  2,330-2,836 Iy 101™ 0,181  0,648-1,364
R?=0,18 R?=0,33
F (1, 335) = 73,893, p<0,001 F (2, 334) = 82,675, p<0,001

Not. ***p<.001; S.H.: Standart Hata, DL: Dijital Liderlik, IB: Is Bicimlendirme. Standardize edilmemis beta
katsayilari (b) raporlanmustir.

Algilanan dijital liderligin yenilik¢i is davranisini anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkiledigi (b = 0,16, %95 GA [0,087-0,229], t=4,3688, p<0,001) bulunmustur (toplam etki: ¢ yolu).
Bu sonuglar dogrultusunda Hz (DL—YID) desteklenmistir. Ancak, algilanan dijital liderlik ve is
bi¢cimlendirmenin birlikte analize girmesiyle dijital liderligin yenilik¢i i davranisi iizerindeki
anlamli etkisinin kayboldugu (b = 0,01, %95 GA [-0,0766-0,0560], t=0,305, p=0,76) (dogrudan
etki, ¢’ yolu) goriilmektedir. Aracilik etkisi analizine iligkin sonuglar, bootstrap giiven araligi
degerlerinin 0’a ugramadigini géstermis ve dolayl etkinin anlaml ortaya koymustur (b=0,17 %95
GA [0,121-0,219]). Analiz sonuglar1, dijital liderlik ile yenilikg¢i is davranisi arasindaki iliskide is
bigimlendirmenin tam aracilik roliinii desteklemistir. Bu sonuglar dogrultusunda Hs desteklenmistir

(DL—IB—YID).
5. Tartisma ve Sonug¢

Bu arastirmada, dijital liderligin yenilik¢i is davranisina etkisinde is bigimlendirmenin araci
rolii incelenmistir. Arastirma sonugclari, dijital liderligin c¢alisanlarin yenilik¢i is davranislari
tizerinde pozitif etkisinin oldugunu ve is bigimlendirmenin bu iliskide tam aracilik roliinii ortaya
koymaktadir. Dijital liderlik algisinin ¢alisanlarin is bicimlendirme davranisini giiglendirdigini ve

bunun da yenilik¢i is davranislarini artirdig tespit edilmistir. Bu dogrultuda, arastirma bulgulari,
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dijital liderlik, is bicimlendirme ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskilerin, orgiitlerin dijital
dontigiim  siireclerinde siirdiiriilebilir basartya ulasmalarinda o6nemli bir rol oynadigini

gostermektedir.

Dijital liderligin yenilikgi is davranisi tizerindeki olumlu etkisi, yenilik¢iligi tesvik etmenin
Onemine vurgu yapan Onceki arastirmalarla uyumludur. Biiyiikbese ve Dogan (2022) tarafindan
yapilan bir ¢alismada, dijital liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i i davraniglarini ve is performansini
olumlu yonde etkiledigi bulunmustur. Erhan vd. (2022), dijital liderligin ¢alisanlarin davranislarini
sekillendirerek ve dijital doniisiimii tesvik ederek, c¢alisanlarin yenilik¢i is performanslarini
artirabildiklerini ifade etmistir. Liderler, dijital bir kiiltiiriin gelistirilmesinde kilit aktorler olarak
goriilmektedir (Cortellazzo vd.,2019). Arastirma bulgulari, dijital liderligin yenilik¢i is davranisini
yalnizca dogrudan degil, ayn1 zamanda is bicimlendirmenin gelisimi yoluyla dolayli olarak da

etkiledigini gostererek bu anlayis1 desteklemistir.

Arastirma sonuglari, is talepleri-kaynaklar1 modeli (Bakker ve Demerouti, 2007)
cergevesinde dijital liderligin is bi¢imlendirmeyi kolaylastiran is kaynaklarini artirarak ¢alisanlarin
daha fazla yenilikgi is davranisina yonelmesine zemin hazirladigini géstermistir. Is bigimlendirme
stratejileri, ¢alisanlarin is yiikiinii ve taleplerini dengelemelerine yardimci olabilmektedir (Tims
vd., 2012). Bu stratejiler, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar tesvik ederek orgiitsel basariya katki
saglar (Zhuang vd., 2024). Bu dogrultuda arastirma, dijital liderlik ve is bi¢imlendirmeyi yenilik¢i
is davranis1 cergevesine entegre ederek literatlire katki saglamaktadir. Bu biitiinlesik yaklasim,
liderlik tarzlarmin bireysel kendiliginden davraniglar yoluyla ¢alisanlarin is sonuglarini

etkileyebilecegine isaret etmektedir.

Dijital liderler, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmeye 6nem verir ve dijital teknolojiyi
kullanarak g¢alisanlarin motivasyon ve 6zerkliklerini harekete gecirerek is bigimlendirmeye yer
acar (Zhu vd., 2022). s bigimlendirme, ¢alisanlarin is taleplerini ve kaynaklarin1 becerilerine ve
ilgilerine daha uygun hale getirmek icin proaktif olarak degistirmelerine olanak tanir (Tims vd.,
2012). Boylelikle is bigimlendirme siireciyle kazanilan yeni kaynaklar ve iligkiler araciligiyla
calisanlarin dijital yaraticiliklarini ortaya koymalarini ve yenilik¢i davraniglarini daha kolay hayata
gecirmelerini destekler. Bu bulgu, Zhuang vd. (2024) tarafindan gerceklestirilen ve dijital liderlik
ile calisanlarin dijital yaraticiliklart arasindaki iligkide is bi¢imlendirmenin aracilik ettigini ortaya

koyan calismanin sonuglariyla paralellik gostermektedir.
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Arastirma sonuglar1 uygulamaya yonelik olarak, orgiitlerde yenilikgiligin tesvik edilmesi
icin dijital liderligin gelisiminin desteklemesini vurgulamaktadir. Buradan yola ¢ikilarak, liderlerin
dijital alandaki bilgi ve yetkinliklerini gelistirmeleri, bu dogrultuda ¢alisanlarimin dijital
becerilerini gelistirmelerine rehberlik ederek bu yonde firsatlar sunmalar1 ve becerileri
dogrultusunda ¢aliganlarinin is bigimlendirmesini desteklemeleri 6nerilmektedir. Bu yaklagimla,
orgiitler, hizla degisen dijital ortamda yenilik¢iligi tesvik eden ve siirekli 6grenme ile uyum
saglamay1 destekleyen bir ¢alisma ortami olusturabilir. Is bigimlendirmesini tesvik ederek
calisanlara, islerini yeniden yapilandirmalar1 i¢in Ozerklik taninmasi ve bu siirecte ihtiyag
duyduklart kaynaklarin saglanmasi ¢alisanlarin rollerine daha bagli ve yetkin hissetmelerini

saglayarak is tatmini ve ¢alisan bagliligini artirabilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Arastirmanin bazi smirliliklarindan s6z etmek daha sonraki aragtirmalar icin faydali
olacaktir. Arastirmanin verilerinin kesitsel bir tasarimla elde edilmis olmasi arastirmanin
kisitliliklarindan ~ birini  olusturmaktadir. Arastirma verilerinin  toplanmasinda  6z-beyan
Ol¢timlerinin kullanilmasi1 arastirmanin ikinci kisitin1 olusturmaktadir. Gelecek ¢alismalarda,
modeli tekrarlamak veya gelistirmek i¢in verilerin birden fazla kaynaktan toplanmasi ve boylamsal
olarak incelenmesi oOnerilmektedir. Konuya ilgi duyan arastirmacilar igin dijital liderlik ile
calisanlarin yenilikgi i davranisi arasindaki iliskide baska olas1 araci ve diizenleyici degiskenlerin
incelemesi  onerilmektedir. Ornegin, takim dinamiklerinin ve ¢alisanlarin  psikolojik
giiclendirilmesinin aracilik rolii ve orgiit kiiltiirii, calisanlarin dijital yeterlilikleri ve oOrgiitiin
teknolojik altyapisi gibi faktorlerin diizenleyici etkisi incelenerek daha derinlemesine bilgiler elde
edilebilir. Bu iligkileri farkli oOrgiitsel baglamlarda ve sektorlerde incelemek, bulgularin

genellenebilirligini de artirabilecektir.

Sonug olarak, bu calisma, dijital liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide is
bi¢cimlendirmenin araci rol oynadigin1 vurgulamakta ve dijital liderlik, is bi¢imlendirme ve
yenilikgi is davraniglarinin birbirleriyle olan etkilesimlerini anlamak ve bu kavramlarin rgiitsel
basartya katkilarimi degerlendirmek agisindan bulgular sunmaktadir. Dijital liderlerin, is
bicimlendirme ve yenilik¢i is davranislarini tesvik ederek, orgiitlerin dijital cagda rekabet avantaji
elde etmelerine katki saglayabilecegi diistiniilmektedir. Bu iligkilerin etkin bir sekilde yonetilmesi,
orgiitlerin dijital doniisiim siireclerinde siirdiiriilebilir basariya ulagmalarina ve degisimi basarili bir

sekilde yonetmelerine yardimer olacaktir.
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Arastirma ve Yayin Etigi Beyani

Bu ¢alismada anket yonteminin uygulanabilmesi igin Siileyman Demirel Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Etik Kurulu’nun 20.05.2024 tarih, 149/6 sayili karar1 ve E-87432956-050.99-

750709 say1 numarasi ile izin alinmis olup, bu ¢calismada arastirma ve yayin etigine uyulmustur.
Arastirmacinin Katki Oram1 Beyam

Yazar makalenin tek yazari oldugu i¢in katki oran1 %100’ diir.

Arastirmacinin Cikar Catismasi Beyani

Bu calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atigsmasi yoktur.
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EXTENDED ABSTRACT

The rapid development of digital technologies has profoundly transformed organizational
structures and business processes (Omol, 2024). In this changing environment, leaders are not only
tasked with managing new technologies but also with guiding their teams through the innovations
and, at times, challenges brought about by digital transformation. Digital leadership plays a critical
role in organizations, emphasizing the ability to effectively use digital tools to enhance networking,
collaboration, and innovation (Mihardjo et al., 2019). The increasing need for digital technologies
to boost innovation, efficiency, and competitiveness in businesses further highlights the growing

importance of digital leadership.

Digital leadership is defined as the combination of leadership abilities and digital
technologies to support the decision-making process (Sasmoko et al., 2019). Digital leaders add
value to organizations by integrating their leadership skills with digital technologies. Tigre et al.
(2023) provide a comprehensive definition of digital leadership, describing it as an ethical and agile
mindset that rapidly adapts to change, learns continuously, values employees and diversity,
promotes collaboration, and fosters a trust-based culture that enables employees to thrive in a

digital environment.

Digital leaders can facilitate the adoption of new digital technologies in the workplace and
ease job-related pressures by providing employees with the necessary resources to adapt their tasks
and work environments (Zhu et al., 2022). Digital leadership is defined as leaders' ability to use
and guide digital technologies which may enable an environment that facilitates employees' job
crafting (Zhu et al., 2022). Job crafting can enhance employees’ performance and well-being
(Wrzesniewski, 2014). Additionally, job crafting enables employees to adjust the meaning of their

work to better align with their individual preferences and values (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Job crafting highlights the proactive adjustments employees make to their job boundaries
on their initiative to alter the meaning of their work (Wrzesniewski & Dutton, 2001). The Job
Demands-Resources (JD-R) Theory (Bakker et al., 2003; Demerouti et al., 2001) explains job
demands as specific physiological or psychological costs associated with work, while job resources
are defined as elements that are functional in achieving work goals. The balance between job
demands and resources enhances employee performance, making employees feel more equipped

and motivated to tailor their jobs to align with their abilities and expectations (Rudolph et al., 2017).
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Research indicates that leaders play a critical role in employees' motivation to engage in
proactive behavior (Fuller et al., 2015; Wang et al., 2017). Research supports the relationship
between digital leadership and job crafting. Digital leadership may alleviate job pressure through
measures such as providing technical support and empowerment (Zhu et al., 2022). It is anticipated
that digital leaders can encourage employees to engage in job crafting by providing resources and
promoting structural changes, leading to the formulation of the study's first hypothesis, which

suggests that digital leadership has a positive impact on employee job crafting.

Innovative work behavior is defined as the actions of an individual aimed at initiating and
implementing new and useful ideas, processes, products, or procedures within their role,
workgroup, or organization (De Jong & Den Hartog, 2010). The factors that strengthen innovative
work behavior in organizations can be summarized as employees' individual characteristics,
leadership styles, team dynamics, organizational attributes, and attitudes toward work. Employees
who engage in job crafting tend to find their work more meaningful and can fully focus
emotionally, physically, and mentally on their tasks due to increased energy (Turan & Ozdemir,
2019). Research indicates positive relationships between job crafting and digital creativity (Zhuang
et al., 2024) as well as employee creativity (Zhu et al., 2022). Job crafting is considered one of the
factors that lay the groundwork for providing employees with the resources needed to engage in
creative and innovative activities. Based on these relationships, it is hypothesized that job crafting

fosters innovative work behaviors.

Digital tools enable leaders to establish more efficient and transparent communication
channels, fostering the exchange of ideas. Previous research findings indicate that digital leadership
positively influences employees' innovative work behaviors (Erhan et al., 2022; Gao & Gao, 2024)
and creativity (Zhu et al., 2022; Zhuang et al., 2024). Based on the Job Demands-Resources (JD-
R) model and the existing research findings, it is concluded that digital leadership positively

influences innovative work behavior.

Digital leaders contribute to fostering innovation within organizations, enabling employees
to exhibit innovative behaviors (Biiylikbese & Dogan, 2022). Job crafting, which involves
employees proactively redesigning their tasks and interactions to balance job demands and
resources and enhance their fit with their work (Tims et al., 2012), is one of the factors that can

contribute to the impact of digital leadership on innovative behavior within organizations. Job
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crafting can serve as a mechanism for activating employees’ creativity, increasing job satisfaction,
developing a positive work identity, enhancing well-being, and improving job performance (Zhu
et al., 2022). Thus, it hypothesized that job crafting serves as a mediating factor in the relationship

between digital leadership and employees’ innovative work behavior.

The data were collected using a convenience sampling method from white-collar employees
working in private companies across various sectors between June and July 2024. A total of 337
usable survey responses were obtained. Ethical approval for the study was granted by the Ethics
Committee of Siileyman Demirel University with the decision dated 20.05.2024 and meeting
number 149/6.

The demographic distribution of the participants, normality tests, and correlation analyses
were conducted using SPSS 25. Confirmatory factor analysis was tested using AMOS 24, while
hypothesis testing was performed via SPSS Process Macro. The research findings reveal that digital
leadership has a positive impact on employees' innovative work behaviors and that job crafting
plays a full mediating role in this relationship. It was found that perceptions of digital leadership
strengthen employees' job-crafting, which in turn enhances their innovative work behaviors.
Accordingly, the research findings indicate that the relationships between digital leadership, job
crafting, and innovative work behavior play a significant role in achieving sustainable success in

organizations' digital transformation processes.

The positive impact of digital leadership on innovative work behavior aligns with previous
research emphasizing the importance of fostering innovation. A study conducted by Biiyiikbese
and Dogan (2022) found that digital leadership significantly and positively influences employees'
innovative work behaviors and job performance. Erhan et al. (2022) stated that digital leadership
enhances employees' innovative work performance by shaping their behaviors and promoting
digital transformation. Digital leadership has been shown to require the effective use of digital tools
and strategies to improve employees' job satisfaction and performance. Leaders are accepted as key
actors in the development of a digital culture (Cortellazzo et al., 2019). The research findings
support this understanding by demonstrating that digital leadership affects innovative work
behavior both directly and also indirectly through job crafting.

The research findings indicate that, within the framework of the Job Demands-Resources

(JD-R) Theory (Bakker & Demerouti, 2007), digital leadership creates a foundation for employees
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to engage in more innovative work behaviors by enhancing job resources that facilitate job crafting.
Job crafting strategies help employees balance work demands and resources (Tims et al., 2012).
These strategies contribute to organizational success by fostering employees’ innovative behaviors
(Zhuang et al., 2024). Accordingly, this study contributes to the literature by integrating digital
leadership and job crafting into the framework of innovative work behavior. This integrated
approach highlights how leadership styles can influence employees’ work outcomes through

individual, self-initiated behaviors.

Digital leaders prioritize the development of employees' skills and, by leveraging digital
technology, stimulate their motivation and autonomy, thereby creating opportunities for job
crafting (Zhu et al., 2022). Job crafting enables employees to proactively modify job demands and
resources to better align with their skills and interests (Tims et al., 2012). Through job crafting, the
new resources and relationships gained allow employees to express their digital creativity and
implement innovative behaviors more easily. Similarly, Zhuang et al. (2024), demonstrated that
job crafting mediates the relationship between digital leadership and employees' digital creativity.

The research findings emphasize the importance of supporting the development of digital
leadership in organizations to promote innovation. Based on this, it is recommended that leaders
enhance their knowledge and competencies in the digital field, guide their employees in developing
digital skills by providing opportunities, and support employees in job crafting in line with their
abilities. With this approach, organizations can create an environment necessary for fostering
innovation in the rapidly changing digital landscape by promoting continuous learning and
adaptability. Encouraging job crafting by granting employees the autonomy to restructure their jobs
and providing the resources needed in this process can help employees feel more engaged and
competent in their roles, ultimately increasing job satisfaction and employee commitment
(Wrzesniewski & Dutton, 2001).



