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Oz: Bu calisma, dijital liderligin yenilikci is davranisi iizerindeki etkisini ve bu etkinin dijital teknolojiye
erisim  motivasyonu aracihgiyla nasil  sekillendigini arastirmaktadir. Iliskisel tarama modeliyle
gerceklestirilen arastirma dijital teknoloji alaminda faaliyet gosteren 4 sirketin 206 ¢alisanyla ¢evrimici
anketle yiiriitiilmiigtiir. Veriler, SPSS 26.0 ve AMOS 23 yazilimlariyla analiz edilmistir. Dogrulayici faktor
analizi ve yapisal esitlik modeli kullanilarak model uyumu degerlendirilmig, Process Macro ile paralel
aracilik analizi yapilmistir. Analizler, dijital liderligin dijital teknolojilere erisim konusunda hem i¢sel hem
de dissal motivasyonu pozitif etkileyerek ¢alisanlarin bu araglara yonelimini giiclendirdigini gostermektedir.
Bununla birlikte, sonucglar digsal motivasyonun yenilik¢i davramislart anlamly sekilde artirdigini, igsel
motivasyonun ise bu etkiyi tek basina saglamada yetersiz kaldigini ortaya koymustur. Oz-Belirleme Teorisi
baglaminda digsal odiillerin performansi artirabilecegi ancak asiri dissal tegviklerin igsel motivasyonu
baskilayabilecegi vurgulanmaktadr. Bu durum ig¢sel motivasyonun etkili olabilmesi icin bireyin kendine
giliveninin daha gii¢lii olmasi gerektigini gostermektedir. Diger taraftan dijital liderlik asirt derecede digsal
odiiller veya erisim imkdam saglamaya odaklaniyorsa, i¢sel motivasyon gélgede kalabilir. Bu durumda
bireyler digsal ddiiller icin ¢alisir, i¢sel tatmin veya ilgileri ikinci plana diiser. Bu durum Motivasyon
Kalabaligi Teorisi ¢ercevesinde aciklanabilir: asir digsal motivasyon, i¢sel motivasyonu baskilayabilir.
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Abstract: This study examines the effect of digital leadership on innovative work behavior and how this effect
is shaped through motivation to access digital technology. The research, conducted using a correlational
survey model, was carried out with 206 employees from four companies operating in the digital technology
field via an online survey. The data were analyzed using SPSS 26.0 and AMOS 23 software. Model fit was
evaluated using confirmatory factor analysis and structural equation modeling, and parallel mediation
analysis was performed using Process Macro. The analyses indicate that digital leadership positively
influences both intrinsic and extrinsic motivation regarding access to digital technologies, thereby
strengthening employees' orientation toward these tools. However, the results revealed that external
motivation significantly increased innovative behavior, while internal motivation alone was insufficient to
achieve this effect. In the context of Self-Determination Theory, it is emphasized that external rewards can
increase performance, but excessive external incentives can suppress intrinsic motivation. This situation
shows that for intrinsic motivation to be effective, the individual must have stronger self-confidence. On the
other hand, if digital leadership focuses excessively on providing external rewards or access opportunities,
intrinsic motivation may be overshadowed. In this case, individuals work for external rewards, and intrinsic
satisfaction or interests take a back seat. This situation can be explained within the framework of the
Motivation Crowding Theory: excessive external motivation can suppress intrinsic motivation.
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1. Giris

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeler, egitim, hukuk, sanayi, tarim, ekonomi ve
glivenlik gibi alanlarda derin dijital doniisiimler baslatmistir (Bilen & Isik, 2024). Bu siireg,
isletmeler i¢in dijital sistemlerin iiretimden yonetime kadar tiim is siireglerinde katma deger
yaratmasi ve yonetimde yeni bir paradigma sunmasi agisindan biiyilk 6nem tasir (Petry,
2018).

Dijital liderlik; isletmelerin planlama, yiiriitme ve kontrol siireclerinde teknolojiyi stratejik
olarak kullanmalarin1 saglayan liderlik tarzidir (Oz, 2020). Bu liderlik anlayisi inovasyon,
iiretkenlik ve teknik bilgi birikimini temel alir (Telli, 2022). Dijital liderler; bilgi ve iletisim
teknolojilerini elestirel, giivenli ve etkin sekilde uygulayabilen, yenilige onciiliik eden,
calisanlarin teknolojik gelismelere uyum saglamasini destekleyen yoneticilerdir (Vasilev ve
ark., 2020). Bu liderlik anlayis1 6diil-tesvik sistemleri, basarisizliga tolerans ve yenilige deger
verme gibi unsurlar araciligiyla yenilik¢i is davranislarina olumlu katki saglarlar (Biiylikbese
& Dogan, 2022).

Yenilikei is davranislari; ¢alisanlarin yeni fikirler kesfetmesi, gelistirmesi ve uygulamast
stireclerini kapsar. Dijital liderligin bu siireclere etkisi literatiirde sik¢a vurgulanmakta olup
(Biiyiikbese & Dogan, 2022; On & Dingel Yanik, 2024) dijital liderlerin ¢alisanlarda yenilik¢i
davranisi destekledikleri belirtilmektedir.

Erisim motivasyonu; c¢alisanlarin  dijital araglara ulasabilme istegi, bu araglar
kullanabilme becerileri ve dijitale egilimli bir ortamda calisma istegini igerir (Ceipek vd.,
2021). Dijital liderlerin sagladigi destekleyici is ortamlari, ¢alisanlarin dijital teknolojilere
erisimini kolaylastirir ve bu sayede yenilikg¢i 1 davraniglarin tetikler (Ugar & Tutgag, 2022;
Karamanlioglu & Senkul, 2024)

Literatiirde dijital teknolojilere erisim motivasyonunun dijital liderlik ile yenilik¢i is
davranmiglar1 arasindaki aracilik etkisini dogrudan inceleyen ¢alismalara rastlanmamustir; bu
nedenle ¢alisma Ozgiin bir katki sunmaktadir. Ayrica dijital liderligin yenilik¢i is
davraniglarin1  desteklemedeki etki mekanizmasi olarak dijital teknolojilere erisim
motivasyonuna odaklanmasi bakimindan literatiire degerli bir katki saglar. Dijital
teknolojilere erisimin igsel ve dissal motivasyonunun aracilik etkilerinin Oz Belirleme ve
Motivasyon Kalabalig1 teorileri ¢ergevesinde gerek¢elendirilmesinin  aragtirmanin
Ozglinliiglinii artirdig diistiniilmektedir.

Bu calisma, dijital liderligin c¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglari iizerindeki etkisinde
dijital teknolojilere erisim motivasyonunun aracilik roliinii incelemektedir. Arastirmada su

sorular yanitlanacaktir: 1) Dijital liderlik algisi, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranigi ve dijital
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teknolojilere erisim motivasyonu iizerinde nasil etki yapmaktadir? 2) Dijital teknolojilere
erisim motivasyonunun bu iligki i¢inde aracilik rolii var mi?.
2. Literatiir Incelemesi

2.1. Dijital Liderlik Kavrami
Dijital liderligin tarihi, 19701 ve 1980'li yillara kadar uzanmaktadir. 1980'lerde kisisel
bilgisayarlarin piyasaya siiriilmesi, is diinyasinda dijital karar destek sistemlerinin
gelistirilmesini saglamistir. Bu sistemler, verileri modiilerlestirerek, algoritmik ve sezgisel
karar modelleri sunarak liderlerin belirsizlikleri ortadan kaldirmasina yardimci olmustur
(Zeike vd., 2019: 2-3). 1990’lardan itibaren dijitallesmenin sirketler tizerindeki etkisi artmus,
dis pazarlara agilmak isteyen igletmeler miisteri siparislerine daha hizli yanit verme ve tedarik
zincirini daha verimli yonetme amaciyla dijital sistemleri benimsemistir (Bolte vd., 2018:
644).

Dijjital liderlik, teknolojiyi etkin bir sekilde kullanarak organizasyonlarin rekabet avantaji
kazanmasina ve siirekliligini saglamasina olanak tanimaktadir (Alimova, 2024: 386). Dijital
liderlik, bir sirketin yeni gelismelere uyum saglama kabiliyetinin artirilmasi ve dijital
doniisiim siirecinde karsilasilan zorluklarin ele alinmasi icin bir katalizor gorevi gérmektedir
(Istk, 2024). Ozellikle teknolojinin liderlik faaliyetlerine entegre edilmesi, isletmelerin
iletisim aglarin1 giiclendirmesi, personel egitimlerini iyilestirmesi, raporlama sistemlerini
optimize etmesi ve ¢evrim i¢i takip mekanizmalarmi daha etkin kullanmasina imkan
vermektedir (Biilbiil ve Cuhadar, 2012).

Dijitallesme, bireylerin ¢aligma, diisiinme ve etkilesim kurma bigimlerini doniistiirerek
isletmeler ilizerinde Onemli etkiler yaratmaktadir. Dijital donilislimiin hizi, sirketlerin bu
degisime uyum saglamasini zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda dijital liderlik, kuruluslarin bu
doniisiime entegre olmasina yardimei olarak belirsizlikler ve risklerle basa ¢ikma konusunda
kritik bir rol istlenmektedir (Tigre vd., 2023: 40). Geleneksel liderlik yaklagimlari dijital
dontlistime uyum saglamak icin evrilmekte ve yeni liderlik becerileri 6ne ¢ikmaktadir.

Dijital liderlik, doniisiimcii liderlikten farkli olarak, orgiitlerin degisen sartlara uyum
saglamasint ve inovatif bir yap1 kazanmalarini hedefleyen bir liderlik anlayis1 sunmaktadir
(Bach ve Sulikova, 2021: 218). Djjital liderler, geleneksel liderlerden farkli olarak daha yatay
bir hiyerarsiye sahiptir ve ¢alisanlariyla giiven temelli bir iliski kurmaktadir (Doye, 2020:
213). Dijital liderlerin sahip oldugu temel yetkinlikler arasinda inovatif diistinme, girisimcilik,
teknik bilgi, analitik zeka ve ¢cogulcu yaklasim yer almaktadir (Oz, 2020: 48).

Klein (2020), djjital lider davraniglarini ii¢ kategoriye ayirmaktadir: dijital zekd ve

inovasyonu kapsayan dijital isleyis, liderin sosyal becerileri ve seffafligini ortaya koyan
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sosyal davranislar ve koordinasyon, disiplin ve stratejik planlamay1 igeren genel liderlik
davraniglart (Klein, 2020: 896). Dijital liderleri diger liderlik tiirlerinden ayiran en temel
ozelliklerden biri yenilikgilige verdikleri onemdir. Bas ve Avolio (1992), dijital liderleri
dontistimcii liderlerle iliskilendirmekte ve her iki liderlik tiiriintin de siirekli bir degisim ve
adaptasyon gerektirdigini belirtmektedir. Pearl (2015) ise dijital liderligi bes farkli kategoriye
ayirarak tanimlamaktadir: fikir liderligi, yaratici liderlik, kiiresel liderlik, merakli liderlik ve
bilge liderlik. Bu kategoriler, dijital liderlerin farkli perspektiflerden yenilik¢i, vizyoner ve

stratejik yaklasimlar gelistirmesini saglamaktadir.

2.2. Yenilik¢i Is Davranist
Yenilik¢i is davraniglari, calisma hayatinda karsilasilan sorunlara ¢oziim bulmak ve is
stireglerini gelistirmek icin kritik bir unsur olarak one ¢ikmaktadir. Calisanlarin yenilik¢i is
davraniglarin1 benimsemesi, fikirlerin iiretilmesi, desteklenmesi ve uygulanmasi agisindan
biiyiik énem tasimaktadir. Inovasyon gelisimi, bu siiregleri tetikleyen unsurlarm anlasilmasi
ve is yerlerinde benimsenmesi ile dogrudan iliskilidir (Messmann ve Mulder, 2011: 63).

Yenilik¢i i davranisi, bireylerin inovatif ve faydali fikirleri, siirecleri, iiriinleri veya
stratejileri gelistirmesi ve uygulamasi olarak tanimlanmaktadir (Farr ve Ford, 1990; Scott ve
Bruce, 1994: 582). Bu davranis, is yerinde verimliligi artirmayi ve kurulusun vizyonu ile
uyumlu yenilikei ¢iktilar tiretmeyi hedeflemektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24).

Yenilik¢i 1s davranislari, yaraticilik ve uygulama bilesenlerini iceren ¢ok asamali bir
stirectir (Reuvers vd., 2008: 228). Janssen (2000), bu davranislar1 organizasyonda kullanilmak
iizere fikirlerin iretilmesi, savunulmasi ve uygulanmasi olarak tanimlamaktadir. Genellikle
calisanlarin inisiyatifine bagli olan bu davranislar, kuruluslarin resmi 6diil/ceza sistemlerine
dahil edilmemektedir. Ancak, yenilik¢i is davranisina sahip ¢alisanlar gorevlerini daha etkin
sekilde yerine getirmektedir (Ramamoorthy ve Flood, 2005: 143).

Yenilik¢i i davranislari, igsel motivasyon ve psikolojik sozlesme ile yakindan
baglantilidir. Calisanlarin kurulugla olan baglarmin giicii, yenilik¢i fikir iiretme ve siireg
yonetimi konusundaki egilimlerini etkilemektedir (Flood vd., 2001: 1154). Kuruluslarin
yenilik¢i hale gelmesi, c¢alisanlarinin bu davranislar1 benimsemesiyle miimkiindiir. Yenilik¢i
is davraniglar1 Dbireysel diizeyde sergilendiginde kurumsal basariya Onemli katkilar
saglamaktadir. Kuruluslarin siirdiiriilebilirligi, ¢alisanlarinin yenilik¢i egilimlerine baglidir
(Agarwal, 2014: 43).

Scott ve Bruce (1994), yenilikgi is davranislarini ii¢ asamada ele almaktadir: inovatif fikir

iretme, fikri tanitma ve uygulama. De Jong ve Den Hartog (2010) ise bu siireci dort boyutta
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incelemektedir. i1k boyut olan fikir kesfi, ¢alisanlarin sorunlari ve firsatlari fark ederek ¢dziim
arayisina girmesiyle baslar. ikinci boyut olan fikir iiretme, yeni bir fikrin gelistirilmesi ve
belirli sonuglara doniistiiriilmesini ig¢erir (Veenendaal ve Bondarouk, 2015: 142). Fikirlerin
gelistirilmesinin ardindan, organizasyona tanitilmasi ve uygulanabilir hale getirilmesi asamasi
gelir. Bu stirecte liderler ve ilgili birimler 6nemli rol oynamaktadir (Reuvers vd., 2008: 229).
Kanter (1988: 170), yenilik¢i is davraniginin son asamasini fikrin uygulanmasi olarak
tanimlamaktadir. Bu siirecte fikirler kurumsal yapiya entegre edilerek isleyisin bir parcasi
haline getirilir.

Yenilikg¢i is davraniglari, calisanlarin inovatif fikirler tirettigi, tanittigi ve uyguladigi ¢cok
boyutlu bir siirectir. Bu siireg, orgiitlere rekabet avantaji ve siirdiiriilebilirlik saglamaktadir
(Aressa ve Durugbo, 2022: 1197). Yenilik¢i fikirlerin is siireclerine dahil edilmesi, orgiitiin
amaglarin gerceklestirmede 6nemli bir katki sunmaktadir (Isik, 2018: 646).

Arastirmalara gore, calisanlarin yeni fikirler liretmesi ve uygulamasi is performansini
olumlu etkilemektedir. Yenilik¢i calisanlar, orgiitsel hedefleri daha etkin bir sekilde yerine
getirmektedir (Gokgen ve Cetin, 2022: 183). Yenilikgi is davranislari, tiretim, pazarlama ve
Ar-Ge gibi alanlarda kapasite artigina neden olmaktadir. Orgiitler i¢in deger {iretimi saglayan
bu siireg, bireylerden baslayarak orgiit kiiltiiriine entegre edilmektedir (Ozay ve Kaymaz,

2023: 276).

2.3. Dijital Teknolojilere Erisim Motivasyonu
Dijitallesme, 1950'i yillarda bilgisayar kullaniminin baglamasiyla geligen ve gilinlimiizde hizla
ilerleyen bir siirectir (Kreiss ve Brennen, 2014). Dijital teknolojilere erisim, bireylerin ve
isletmelerin motivasyonunu dogrudan etkileyen kritik bir faktordiir. Dijitallesme siireci,
manuel adimlar azaltarak siirecleri daha verimli hale getirirken, ayn1 zamanda bilgiye erisimi
kolaylastirarak bireylerin motivasyonunu artirmaktadir.

Teknolojik  gelismeler, bireylerin  bilgiye wulasmasim1i  ve giinliik yasamlarini
kolaylastirmasim saglamaktadir. Ozellikle Nesnelerin Interneti (IoT), kendi kendini organize
eden, veri paylasan ve cevresel degisikliklere tepki verebilen akilli nesnelerden olusan bir ag
olarak, bireylerin bilgiye erisim siireclerini daha hizli ve etkili hale getirmistir (Madakam vd.,
2015: 167). 10T, insan-insan, insan-nesne ve nesne-nesne iletisimini saglayarak kiiresel bir
altyaprya doniismektedir (Aggarwal ve Das, 2012: 54). Bu durum, bireylerin ve igletmelerin
dijital teknolojilere olan ilgisini ve motivasyonunu artirmaktadir.

Yapay zeka (YZ) teknolojileri de bireylerin motivasyonunu ve is siireglerini dnemli

olgiide etkilemektedir. YZ, makinelerin insan gibi iletisim kurma, akil yiirlitme ve bagimsiz
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hareket etme yetenegini ifade eder (Duharpur vd., 2020: 425). Isletmelerde YZ, veri analizi,
miisteri iliskileri yonetimi ve operasyonel islemleri yonetme gibi fonksiyonlarla zaman ve
maliyet tasarrufu saglayarak dijital teknolojilere erisimi daha cazip hale getirmektedir
(Kiigiiker, 2023). Insan kaynaklar1 ydnetiminde verimliligi artiran YZ, calisanlar kariyer
gelisimine olan ilgisini ve motivasyonunu yiikseltmektedir (Giir vd., 2019).

Dijitallesme, isletmelere bilgi teknolojileri (BT) aracilifiyla yeni firsatlar sunmaktadir.
Programlanabilir bilgisayarlarin piyasaya ¢ikisiyla dijital sistemler, isletmeler i¢in biiyiik bir
deger yaratmistir. Dijitallesmenin isletmelere sagladigi faydalar ve erisim kolayhigi,
calisanlarin teknolojiye olan ilgisini ve motivasyonunu artirmaktadir (Kuusisto, 2015: 1-2).
Bilgi teknolojileri, maliyetlerin azaltilmasina ve yeni pazarlama olanaklarinin yaratilmasina
katki saglarken, ayni zamanda calisanlarin ve yoneticilerin karar siireclerinde bilgiye
erisimlerini kolaylagtirarak motivasyonu artirmaktadir (Varian, 2010: 4-5).

Teknolojiye erisim motivasyonu, bireylerin dijital kaynaklar1 benimseme ve kullanma
istegi ile dogrudan iligkilidir. Dijital boliinme kavrami, bilgi ve iletisim teknolojilerine
erisimdeki firsat esitsizligi ile baglantilidir (Ozcivelek, 2000). Ancak dijital teknolojilere
erisimin sagladigi avantajlar, calisanlar ve bireyler i¢in 6nemli bir motivasyon kaynagidir
(Ergetin vd., 2018: 76). Motivasyon, 6grenme siirecini anlamlandirmada kritik bir faktor olup,
bireylerin teknolojiye adapte olmasini tesvik eden bir unsurdur (Srirahayu vd., 2023: 2).
Dijital teknolojilere erisim motivasyonu, bireylerin teknolojiye duydugu ilgi ve teknoloji
kullanim becerileriyle sekillenmektedir (Van Dijk, 2005).

Teknolojik gelismeler bilgiye erisimi kolaylastirarak bireylerin dijital motivasyonlarini
giiclendirmektedir. Bulut sistemleri, biiylik veri analitigi ve yapay zeka destekli bilgi yonetim
sistemleri, bilgiye erisimi hizlandirarak bireylerin 68renme siireclerini daha etkili hale
getirmektedir (Siirer, 2020: 30). Dijital ortamda erigilen bilgi, bireylerin motivasyonunu
etkileyerek Ogrenme ve adaptasyon siireglerine katki saglamaktadir (Kahraman, 2023).
Toplumda bilgiye erisim kolaylastik¢a, bireylerin teknolojik kazanimlara yonelik algis1 ve
motivasyonu da artmaktadir.

Teknolojik motivasyonun bireysel ve kurumsal diizeyde sagladigi avantajlar giderek daha
fazla onem kazanmaktadir. Wei ve Lo (2006), teknolojinin sundugu trafik, lokasyon bilgileri,
sosyal hadiseler, borsa takibi ve haberlerin kullanicilarin tiiketim motivasyonunu
sekillendirdigini ifade etmektedir. Isletmeler agisindan bakildiginda, dijital teknolojilere
erisimin sagladigl avantajlar kar artirict ve maliyet diisiiriici etkilere sahiptir. Dijital
teknolojilere erisim, sanayi devriminden sonra isletmelerde temel bir motivasyon kaynagi

haline gelmistir (Kahraman, 2023). Bu siirecte, bireylerin ve isletmelerin teknolojiye
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adaptasyonlarim1  artirmak i¢in dijitallesmeye yonelik stratejik planlamalar Gnem
kazanmaktadir. Dijitallesmenin sundugu firsatlar ve bilgiye erisimdeki kolayliklar, bireylerin

teknolojiye olan ilgisini ve motivasyonunu artirmaktadir.

3. Kuramsal Cerceve ve Hipotezler
3.1. Dijital Liderlik ve Yenilik¢i Is Davranusi iliskisi

Dijital liderlik, dijital araglar is siireclerine entegre ederek calisan davraniglarinda inovatif
yaklagimlar1 tesvik etmektedir. Teknoloji bir arag¢ olarak kullanilarak, yeni fikirlerin
iiretilmesi kolaylastirilmakta ve organizasyonlardaki sorunlara iiretken ¢oziimler sunulmasina
olanak saglanmaktadir (Gumusluoglu ve llsev, 2009: 464). Ayrica, yiiksek dijital becerilere
sahip liderler ¢alisanlar tarafindan olumlu algilanmakta ve c¢alisanlar dijital becerilere sahip
liderlere sahip olduklarinda yenilik¢i davraniglari benimseme egiliminde olmaktadir (Erhan
vd., 2022). Alan ve Koker'in (2021) galismasinda, dijital liderligin orglitsel 6grenme ve
yenilik¢i 1§ davranisi ilizerindeki etkisi incelenmis ve dijital liderligin Orgiitsel 6grenme
araciligtyla yenilik¢i is davranisini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur. Biiyiikbese ve
Dogan (2022: 182), On ve Dingel Yanik (2024) ile Taskiran (2024) tarafindan yapilan
caligmalarda da dijital liderligin yenilik¢i is davranislari {izerinde olumlu bir etkisi oldugunu
ortaya koymustur. Ampirik bulgular, dijital liderligin organizasyonda calisanlarin yenilik¢i
davraniglarin artirarak performans: iyilestirdigini gostermektedir. Bu kapsamda asagidaki
hipotez onerilmektedir:

H1: Dijital liderlik, yenilikgi is davranisi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

3.2. Dijital Liderlik ve Dijital Teknolojilere Erisim Motivasyonu Iliskisi
Dinamik bir dijital ortamda siirdiiriilebilir yontemlerle desteklenen is siirecleri, Orgiitsel
hedeflere ulagsmada etkilidir. Bu baglamda dijital lider, iistiin is performansiyla sonuglanan
dijital is stratejilerini tanimlamaya ve saglamaya yardimci olmaktadir (Petrucci ve Rivera,
2018: 55). Dijital lider, ayn1 zamanda yenilik¢i bir vizyon sunarak dijital teknolojilerin
degerini vurgulamakta ve bu teknolojilerin kullaniminin getirecegi avantajlar1 agiklamaktadir.
Calisan davraniglarinin dijital teknolojilere olan egilimini artiran dijital liderlik; orgiit i¢inde
bir 6grenme istegi ve dijital teknolojilere erisim motivasyonu olusturmaktadir (Fisk, 2002: 47-
48). Ornegin, dijital araclarin daha erisilebilir hale getirilmesi, egitici iceriklerin sunulmas1 ve
stirekli destek saglanmasi motivasyonu artirmaktadir. Bodylece, bireyler hem teknolojiyi
benimseme konusunda daha istekli hale gelmekte hem de bu siirecte kendilerini daha yetkin
hissetmektedirler. Dijital liderligin, ¢alisanlarin dijital araglar1 kullanma istek ve niyetlerini

icsel olarak etkileyerek dijital teknolojilere erisim motivasyonunu artirmasi beklenmektedir
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(Ucar ve Tutgag, 2022). Pinder (2014), c¢alisanlarin bireysel yetenekleri, goriisleri ve
tarzlarinin yam1 sira digsal faktorlerin de motivasyonlarini sekillendirdigini ve bu
motivasyonun performans iizerinde etkili oldugunu ileri siirmektedir. Bu faktorler, orgiit
icindeki liderlik gibi yonetimsel siiregleri de kapsamaktadir. Dijital liderlerin daha fazla
teknolojik imkan sunmasi, calisanlar1 daha fazla motive etmekte ve digsal olarak
giidiilemektedir. Bu baglamda, dijital liderligin dijital teknolojilere erisimde dissal
motivasyonu da etkiledigi disiiniilmektedir. Bu kapsamda asagidaki hipotezler
onerilmektedir:

H2: Dijital liderlik, dijital teknolojilere igsel erisim motivasyonu iizerinde anlamli bir
etkiye sahiptir.

H3: Dijital liderlik, dijital teknolojilere digsal erisim motivasyonu iizerinde anlamli bir

etkiye sahiptir.

3.3. Dijital Teknolojilere Erisim Motivasyonu ve Yenilik¢i Is Davranig: Iliskisi
Literatiirdeki ¢aligmalar, dijital teknolojilere erisim motivasyonunun yenilik¢i is davranisini
olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Dijital teknolojilere erisim motivasyonu, bireylerin
dijital araclar1 kullanma istekliligini ve bu araglara erisim i¢in gosterdikleri ¢abay1 ifade
ederken; yenilik¢i is davranisi, calisanlarin is siireclerinde yeni fikirler gelistirme, uygulama
ve mevcut yontemleri iyilestirme ¢abalarimi kapsamaktadir (Messmann ve Mulder, 2011).
Dijital teknolojilere erisim motivasyonu, Orgiitsel Ogrenmeyi etkileyerek yenilik¢i 1s
davramglarini desteklemektedir. Orgiitsel dgrenme, organizasyonlarin bilgi edinme, paylagsma
ve uygulama siireglerini ifade etmektedir. Dijital teknolojilere erisim motivasyonu yliksek
olan bireyler, Orgiitsel Ogrenme siireclerine daha aktif katilim gostererek yenilikei is
davraniglarin1 artirmaktadir  (Abbasov ve Tolay, 2021). On ve Dingel Yanik (2024)
arastirmalarinda digsal motivasyonunun yenilik¢i is davranigi olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmigtir. Diger taraftan Bawuro vd., (2019) tarafindan yapilan aragtirmada igsel
motivasyonunun bireylerin yenilik¢i 1§ davranisi lizerinde olumlu etkisi oldugu
vurgulanmigtir. Bu ¢alismalardan hareketle, dijital teknolojilere erisimde igsel ve digsal
motivasyonun ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini etkiledigi savunulmaktadir. Bu baglamda
asagidaki hipotezler 6nerilmektedir:

H4: Dijital teknolojilere i¢sel erisim motivasyonu yenilik¢i is davranisi lizerinde anlamli
bir etkiye sahiptir.
HS5: Dijital teknolojilere dissal erisim motivasyonu yenilik¢i i davranigi tizerinde

anlamli bir etkiye sahiptir.
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3.4. Dijital Teknolojilere Erigsim Motivasyonunun Araciik Etkisi
Dijital teknolojilere erisim motivasyonu, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislarini daha etkin ve
verimli bir sekilde sergilemelerini saglayarak kurumsal performansi artirmada kritik bir
aracilik rolii oynayabilir. Dijital teknolojilerin sundugu hizli bilgi akisi, is siireglerinin
otomasyonu, veri analitigi araglar1 ve iletisim imkanlar1 gibi olanaklar, ¢alisanlarin problem
¢ozme, yaratict diisiinme kapasitelerini gelistirmelerine ve yenilik¢i is davranislarini
sergilemelerine katki saglamaktadir (Kaplan & Norton, 2001; Venkatraman & Ramanujam,
1986). Ozellikle yenilige dayal1 rekabet avantajinin énemli oldugu kurumlarda, ¢alisanlarin
dijital teknolojilere erisim motivasyonunun yiiksek olmasi, yenilik¢i is davranislarinin ortaya
cikisini kolaylastirarak kurumsal performans iizerinde dolayli bir etki olusturabilir.
Arastirmalar, dijital teknolojilere erisim motivasyonunun yenilik¢i is davraniglar: tizerinde
pozitif etkiler olusturdugunu (Onbigak ve Akkoyun, 2022) ve bu etkinin kurumsal performans
iizerindeki dolayl etkilerinin g6z ardi edilemeyecek diizeyde oldugunu gostermektedir. Bu
durum, ¢alisanlarin dijital teknolojileri benimseme ve kullanma motivasyonlarinin, yenilik¢i
¢oziimler gelistirme, miisteri memnuniyetini artirma ve siiregleri iyilestirme gibi alanlarda
onemli kazanimlar sagladigin1 ortaya koymaktadir. Ayrica, Kaplan ve Norton’un (1992)
dengeli kurumsal performans modeli de dikkate alindiginda, dijital teknolojilere erisim
motivasyonunun yalnizca finansal performans iizerinde degil, ayn1 zamanda miisteri, i¢
siirecler ve Ogrenme-gelisim boyutlar1 {lizerinde de etkili olabilecegi ifade edilebilir.
Dolayistyla, dijital teknolojilere erisim motivasyonunun, yenilik¢i is davranislar: ile kurumsal
performans arasindaki iliskiyi giiglendiren bir koprii gorevi gordiigii sdylenebilir. Nitekim On
ve Dingel Yanik (2024) tarafindan yapilan arastirmada digsal motivasyonunun
yonlendirmenin inovatif davraniglara etkisinde araci rolii oldugu ortaya konulmustur. Bu
baglamda asagidaki hipotezler onerilmistir.
H6: Dijital liderligin yenilik¢i is davranisina etkisinde dijital teknolojilere igsel erigim
motivasyonu araci etkiye sahiptir.
H7: Dijital liderligin yenilik¢i 15 davranisina etkisinde dijital teknolojilere digsal erigim

motivasyonu araci etkiye sahiptir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli
4. Arastirma Yontemi
Bu arastirma, nicel arastirma desenlerinden iliskisel tarama modeli ile gerceklestirilmistir.
Iliskisel tarama modeli, iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskilerin belirlenmesine
yonelik kullanilan bir arastirma yontemidir. Arastirmada dijital liderlik, dijital teknolojilere
erisim motivasyonu ve yenilik¢i is davranist degiskenleri arasindaki iliskiler incelenmistir.
Veriler, anket yontemiyle toplanmistir.

Anket c¢alismasi, personelin demografik bilgileri, dijital liderlik algilari, dijital
teknolojilere erisim motivasyonlar1 ve is yerindeki yenilik¢i is davranist algilarini 6lgmeye
yonelik olarak tasarlanmistir. Arastirmada kullanilan veriler SPSS 26.0 ve AMOS 23
yazilimlar1 ile analiz edilmistir. Oncelikle frekans analizi ile katilimcilarin demografik
ozellikleri belirlenmis, ardindan giivenilirlik ve gecerlilik analizleri gergeklestirilmistir.
Olgeklerin gegerliligini test etmek icin dogrulayici faktdr analizi (DFA) uygulanmis ve model

uyumu test edilmistir. Hipotez testleri i¢cin Hayes Process Macro kullanilmstir.

4.1. Ana Kiitle ve Orneklem
Analizlerde kullanmak iizere ihtiya¢ duyulan verilere ulasmak amaciyla olusturulan anket
formu igin Bitlis Eren Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurul
Bagkanligindan 01.10.2024 tarihli, E-25550798-051-150097 sayili ve E.6104 karar nolu
gerekli izin alinmistir. Arastirmanin ana kiitlesini; dijital teknoloji alaninda faaliyet gosteren 4
sirketin c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma kisitlar1 sebebiyle evrenin geneli ile erisim
saglanamamis bu nedenle belirli bir 6rneklem secimi yapilmistir. Aracilik analizi i¢in en
kiiciik orneklem biiylikliglini belirlemek {izere Demidenko’nun (2007) prosediirii
uygulanmistir. G* Power analizi i¢in lojistik regresyon komutu secilmistir. Gii¢ analizi tiirii
olarak priori tahmin yontemi kullanilmigtir. A priori tahmin, veri toplamadan 6nce drneklem

biiyiikliigii tahmini i¢in kullanilir. Degiskenler arasinda bir etki varsa, bunu ortaya ¢ikarmak
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icin a priori gli¢ analizi uygundur (Uttley, 2019). Bu yaklagim, ger¢ekten var olan bir etkinin
tespit edilmesinde giiven saglar. Analiz parametreleri olarak etki biiyiikliigii 0,10 (kiiglik-orta
diizey), anlamlilik diizeyi 0,05 (iki yonlii), gii¢ 0,95 ve degisken sayisi 3 olarak belirlenmistir.
Analiz sonucunda, %95 giiven diizeyi ve %95 istatistiksel gii¢ ile belirlenen etki biiyiikliigiinii
tespit etmek icin gereken minimum Orneklem biyiikligiiniin 132 oldugu tespit edilmistir
(kritik t degeri=1,979, df=128). Bu kapsamsa basit tesadiifi Orneklem ile 05.10.2024-
25.10.2024 tarihleri arasinda yazilim, bilisim, siber giivenlik ve grafik tasarim alanindaki 4
sirketin 218 personeline online anket uygulanmistir. Bu sirketlerin belirlenmesindeki amag;
arastirma degiskenlerinin bu sektor ¢alisanlar tarafindan daha i1yi anlasilacagi ve kavramlarin
yapisal olarak bu sektorlere daha uygun oldugu varsayimina dayanmaktadir. Bu anketlerden
12 tanesi eksik yanit icerdigi icin analizlere dahil edilmemis, toplamda 206 anket verisi
degerlendirmeye alinmistir. Anketlerin geri doniis orani yaklasik %94,5’tir. Katilimcilarin

demografik bilgileri Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1. Demografik Bilgiler

Degisken Kategori Say1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 61 29.6
Erkek 145 70.4
. Evli 119 57.8
Medeni Durum Bekar 87 422
18-25 34 16.5
26-35 88 42.7
Yas Araligi 36-45 65 31.6
46-55 17 8.3
56 ve lizeri 2 1.0
[kogretim 13 6.3
Lise 46 22.3
Egitim Diizeyi Onlisans 42 20.4
Lisans 88 42.7
Lisansiistii 17 8.3
1 yildan az 53 25.7
1-5 yil 85 41.3
Caligma Siiresi 161j105};:l ii 165.’.85
16-20 yil 13 6.3
21 y1l ve lizeri 9 4.4

4.2. Veri Toplama Araglart
Katilimcilarin dijital liderlik algilarint 6lgmek i¢in Biiylikbese ve digerleri (2022) tarafindan
gelistirilmis 6lcek esas almmustir. Olgek, yenilik¢i (6 ifade), destekleyici (3 ifade) olmak
tizere 9 ifade ve 2 boyuttan olugmaktadir. Dijital Liderlik Olgegi gelistirme caligmasinda
olgegin tiim ifadeleri igin Cronbach's Alfa katsayist 0.91 olarak dlgiiliirken; yenilik¢i dijital
liderlik boyutu 0.90 ve destekleyici dijital liderlik boyutu 0.95 olarak Slgiilmiistiir. Dijital

teknolojilere erisim motivasyonu Olgmek icin Soomro ve digerleri (2018) tarafindan
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gelistirilen ve Ucar ve Tutgag (2022) tarafindan Tiirkge gecerlemesi yapilan Olgek
kullanilmistir. Olgek i¢sel motivasyon (4 boyut) ve digsal motivasyon (4) olmak iizere 8 ifade
ve iki boyuttan olusmaktadir. Katilimeilarin yenilik¢i is davraniglarini 6lgmek i¢in De Jong ve
Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen, Vural Ozkan (2023) tarafindan Tiirkge gegerlemesi
yapilan 5 ifadeli 6l¢ek kullanilmustir.

5. Bulgular
5.1. Giivenilirlik ve Normal Dagilim Analizi

Verilerin analizi i¢in Oncelikle ilgili veri setinin normal dagilim gosterip gostermediginin
tespiti yapilmistir. Kline’ne (2011: 63) gore carpiklik ve basiklik degerlerinin £3 arasinda
oldugu durumlarda dagilimin normal dagilim olarak gerceklestigini kabul etmektedirler. Bu
kapsamda Cizelge 2 de sunulan degerler verilerin normal dagilima uygun oldugunu
gostermektedir. Veri analizi yapmak i¢in arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gilivenirligini test
etmek amaci ile giivenilirlik analizi yapilmistir. Giivenilirlik analizi, bir 6l¢lim aracinin
(anket, test vb.) tutarlt ve giivenilir sonuglar verip vermedigini degerlendiren bir analizdir. Bu
analizde genellikle Cronbach Alfa katsayisi gibi istatistiksel yontemler kullanilarak, 6l¢iim
aracindaki maddelerin birbiriyle ne kadar uyumlu oldugu incelenmektedir. Yiiksek

giivenilirlik, 6l¢lim aracinin benzer kosullarda ayn1 sonuglari liretecegini gosterir.

Tablo 2. Giivenilirlik ve Normal Dagilim Analizi

Degiskenler Cronbach’s Alpha  Skewness Kurtosis
Dijital Liderlik 0,94 -,452 -,370
Yenilik¢i is Davranisi 0,88 -,814 523
Dijital Teknolojilere Erigim Igsel Motivasyon 0,73 -,958 2,189
Dijital Teknolojilere Erisim Digsal Motivasyon 0,78 -,283 -, 783

5.2. Dogrulayici Faktor Analizi ve Model Uyum Analizi
Kavramsal ve yapisal modelleri test etmek i¢in dogrulayici faktor analizi (DFA) ve yapisal
esitlik modeli (YEM) kullanilmistir (Anderson & Gerbing, 1988). DFA, kesfedici faktor
analizinin (KFA) bir uzantis1 olarak islev géormektedir. KFA, hipotez olusturma siireci igin
temel bilgileri saglarken, DFA belirlenen faktorler arasindaki iliskilerin yeterliligini, bu
faktorlerin ~ bagimlilik  seviyelerini ve mevcut modeli aciklama kapasitelerini
degerlendirmektedir (Schumacker & Lomax, 2004).

Olgiilen degiskenleri faktorlerle iliskilendiren model béliimii, dl¢iim modeli olarak
adlandirilmaktadir. Olgiim modeli, degiskenler ile bunlara karsilik gelen &lgek maddeleri
arasindaki iliskiyi incelemektedir (Aksay & Ay, 2016). Oncelikle model, dogrulayici teknikler

kullanilarak belirlenmis ve bu siliregte model tahmin edilmis, degerlendirilmis ve gerektiginde
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degistirilmistir. Bu degisikliklerin amaci, modeli test etmek, model hakkindaki hipotezleri
degerlendirmek, mevcut bir modeli degistirmek veya iliskili modeller grubunu test etmektir.
Analiz kapsaminda model uyumu degerlendirilmistir. AMOS 24 kullanilarak DFA
gergeklestirilmis ve model tarafindan Onerilen degisiklikler uygulanmistir. Sonug¢ olarak,
Olctim modeli kabul edilebilir uyum indeksleri gostermistir: CMIN = 444.333, df = 201, y*/df
=2.211, RMSEA = 0.077, NFI = 0.853, TLI = 0.900, AGFI = 0.801, CFI = 0.913 ve SRMR =
0.067. Bu degerler, Gaskin & Lim (2016) tarafindan belirlenen kabul edilebilir uyum kriterleri

araliginda yer almaktadir.

Tablo 3. Tanimlayic Istatistikler, Korelasyon ve Model Gegerlilik Olgiileri

CR  AVE MSV MaxR(H)

Dijital Liderlik .943 .649 .323 .948 \.806
Yenilikgi Is .889 .619 .323 .906 .568*** \.786
Davranisi
DT Digsal Motv. .793 490 .188 .801 322%%*%  A34%** 700
DT igsel Motv. 781 479 .047 814 -.216** -.122 -015  .692

Not: **p<0.01, AVE: Ortalama Varyans Cekimi, CR: Bilesik Giivenilirlik, V: AVE'nin karekokii

Modelin kabul edilebilir uyum indekslerine ulagilmasinin ardindan, modelin giivenilirligi,
ayrisim ve birlesik gecerlilik degerlendirerek incelenmistir. Bir arastirma modelindeki
Olceklerin birlesim gecerliligine sahip olabilmesi i¢in AVE >0,50, CR >0,70, CR > AVE
kosullarinin saglanmasi gerektigi ifade edilmektedir (Hair vd., 2010; Raykov, 2004). Ancak
Fornell ve Larcker, (1981: 39) CR>0,60 olmas1 durumunda ortalama agiklanan varyans AVE
degerlerinin AVE> 0,40 olmasinin birlesim gecerliligi i¢in yeterli olacagini ifade etmistir.
Benzer sekilde Psailla ve Roland, (2007)’e gére AVE degerinin 0,40 esit veya yiiksek olmasi
ancak CR degerinin 0,70’den biiyiik olmasi durumunda kabul edilebilecegini belirtmistir.
Ayrica MaxR(H) > 0.70 ve MaxR(X) > CR olmasi gerekmektedir. Bu yaklasimlar 1s1ginda
Tablo 2 incelendiginde tiim o&lgeklerin yiiksek birlesim giivenilirligine sahip oldugu
goriilmektedir. Olgeklere iliskin AVE degerlerinin CR degerlerinden diisiik olmas1 ve AVE
degerlerinin literatiirde kabul goren esik degerden AVE> 0,40 yiiksek olmas1 dlceklerin

birlesim (yakinsak/benzesim) gecerliligine sahip oldugunu gostermektedir.

5.3. Arastirma Hipotezlerinin Testi
Aragtirma hipotezleri, A.F. Hayes tarafindan gelistirilen Proses Makro kullanilarak test
edilmistir. Bu program, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki hem dogrudan
hem de dolayli etkilerini ayn1 anda inceleyebilme yetenegi nedeniyle secilmistir (Hayes,
2022). Dolayli etkiler, bootstrap (Bootstrap giiven araliklari: LLCI ve ULCI) yontemiyle

analiz edilmistir. Varsayilan olarak, Process Macro, 5.000 bootstrap 6rnegi kullanarak %95
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giiven araliginda (CI) etkileri hesaplar, aksi belirtilmedikce. Process Macro, %95 giiven
araligr (CI) ile etkileri hesaplamak icin 5.000 bootstrap Ornegi kullanir. Anlamlilik testi,
giiven araligi (CI) esas alinarak yapilir. Lower Level Confidence Interval (LLCI) ile Upper
Level Confidence Interval (ULCI) arasindaki aralik 0'1 (sifir) icermediginde, hipotez edilen
iligkiler istatistiksel olarak anlamli kabul edilir. Diger bir deyisle, LLCI ve ULCI degerlerinin
sifirdan farkli olmasi, degiskenler arasinda anlamli bir iligki oldugunu gdosterir (Hayes &
Scharkow, 2013). Bagimsiz degiskenin aracilik degiskenleri ve bagimli degisken iizerindeki
anlamlilikla ilgili bulgular Tablo 3'te sunulmustur. Bu sonuglar, yollar1 ve bunlarin anlamlilik

diizeylerini belirleyerek, ¢alismanin hipotez testi gercevesini desteklemektedir.

Tablo 4. Paralel Aracilik Modelinin Regresyon Analizi

Yol R? B SE t p LLCI ULCI
DL — YID 0.293  0.456 0.050 9.205 0.000 0.359 0.554
DL — DTDM 0.080 0.191 0.045 4.225 0.000 0.102 0.250
DL — DTIM 0.035 -0.183 0.067 -2.738 0.007 -0.315 -0.051
DL — YID 0.344  0.394 0.051 7.724 0.000 0.293 0.494
DTDM — YID 0.291 0.074 3.915 0.000 0.450 0.707
DTIM — YID -0.038 0.050 -0.758 0.449 -0.137 0.061

Not: B: Standartlastirilmis katsayi, SE: Standart hata, LLCI: Alt seviye giiven araligi, ULCI: Ust seviye
giiven araligi. Anlamlilik: p <.05. DL: Dijital liderlik, DTDM: Dijital teknolojileri erisim digsal motivasyon,
DTIM: Dijital teknolojileri erisim i¢sel motivasyon, YID: Yenilik¢i is davranisi

Tablo 4’te sunulan rapora gére; DL’nin YiD iizerindeki pozitif ve anlamli bir etkisi vardir
(B = 0.456; p < .001), bu da YID iizerindeki varyansin %29’nu agiklamaktadir (R2 = 0.293).
Ayrica, DL, DTDM (B = 0.191; p <.001) ve DTIM (B = -0.183; p < .001) tizerinde de pozitif
ve anlamli bir etki gostermistir. Bu bulgulara gore, H1, H2 ve H3 kabul edilmistir. DL,
DTDM iizerindeki varyansin %8’ni (R* = 0.08) ve DTIM iizerindeki varyansin %4 nii (R? =
0.035) agiklamaktadir.

DL’nin YID iizerindeki dogrudan etkisi (B = 0.394; p <.001) anlamlidir ancak DTDM ve
DTIM degiskenlerinin eklenmesiyle katsay1 azalmakta, bu da kismi aracilik etkisini isaret
etmektedir. Ancak Hayes'e gore, aracilik etkisini belirlemek igin dolayli etkiler dikkate
almmalidir. Yiiksek katsayr sonucu anlamliligin kaybolmasi, tam araciligi, iliskinin
zayiflamasi yani katsayinin azalmasi, kismi araciligi ve dogrudan ile dolayli etkiler arasinda
anlamli bir fark olmamasi, aracilik olmadigimi gosterir (Baron & Kenny, 1986). Baron ve
Kenny’ye (1986) gore: tam aracilik, dogrudan etkinin anlamli olmamasi durumunda
gergeklesir, Kismi aracilik, dogrudan etkinin zayiflamasi ancak hala anlamli olmasi
durumunda gergeklesir, aracilik, dogrudan ve dolayl etkiler arasinda anlamli bir fark
olmadiginda gerceklesmez. Bu durumda, sonuglar, DTDM’nin DL ve YID arasindaki iliskide

kismi bir aracilik etkisi oldugunu DTIM’nin araci etkisi olmadigin1 gostermektedir. Araci
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degiskenlerinin YID iizerindeki etkilerine bakildiginda, DTDM (B = 0.291; p < .001) anlaml
iken DTIM (B = -0.038; p > .001) anlamli bir etkiye sahip degildir. Bu kapsamda H4
reddedilmis, H5 kabul edilmistir. Hayes'e (2012) gore, aracilik etkisi olup olmadiginm
belirlemek i¢in dolayli ve toplam etkiler incelenmelidir. Bu baglamda, DTDM ve DTIM'nin

dolayl1 ve toplam etkileri Tablo 5'te verilmistir.

Tablo 5. Aracilik Degiskenlerinin Dolayli ve Toplam Etkileri

Etki Tiirii Yol Etki SE LLCI ULCI P
Dolayli Etkiler DL — DTDM — YID 0.056 0.024 0.014 0.108 <.001
DL — DTIM — YID 0.007 0.009 -0.009  0.026 >.001
Toplam Dolayli 0.063 0026 0017 0117 <001
Dogrudan Etki DL — YID 0.394 0.051 0.293 0.494 <.001
Toplam Etki DL — YID 0.456 0.050 0.359 0.554 <.001

Not: SE: Standart hata, LLCI: Alt seviye giiven aralig1 (%95), ULCI: Ust seviye giiven arahigi (%95), p:
Anlamlilik diizeyi, DL: Dijital liderlik, DTDM: Dijital teknolojileri erisim digsal motivasyon, DTIM: Dijital
teknolojileri erigim i¢sel motivasyon, YID: Yenilikgi is davranisi

Anlamlilik analizinin yani sira, hem dogrudan hem de toplam etkiler incelenmistir. Tablo
5, DL'nin YID iizerindeki dogrudan (B = 0.394; p < .05) ve toplam (B =0.456; p < .05)
etkilerini gostermektedir. DTDM’nin dolayl etkisi ( = 0.056) istatistiksel olarak anlamlidir,
clinkii bootstrap sonuglar1 01 igermemektedir. Diger taraftan DTIM nin dolayh etkisi (B =
0.007; p > .05) istatistiksel olarak anlamli degildir, ¢iinkii bootstrap sonuglari 0'1 igermektedir.

Araci degiskenler (DTDM ve DTIM), bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iligkiye
dahil edildiginde, dogrudan etki anlamli olmakla birlikte katsay1 (B= 0.456’den = 0.394°¢)
diismektedir. Bu, kismi bir aracilik etkisini gostermektedir. Baron ve Kenny'ye (1986) gore,
aracilik degiskenlerinin dahil edilmesi, bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki yol
katsayisinin anlamliliginin devam etmesi ancak kat sayinin diismesi halinde bu durum tam

araciligi ifade eder. Bu bulgulara dayanarak, H6 reddedilmis, H7 kabul edilmistir.

Tablo 6. Hipotez Sonuglar1

Hipotez Kabul/Ret
H1: Dijital liderlik, yenilikgi is davranisi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Kabul
H2: Dijital liderlik, dijital teknolojilere igsel erisim motivasyonu iizerinde anlamli bir etkiye Kabul
sahiptir.

H3: Dijital liderlik, dijital teknolojilere digsal erisim motivasyonu iizerinde anlamli bir etkiye Kabul
sahiptir

H4: Dijital teknolojilere igsel erisim motivasyonu yenilik¢i is davranisi lizerinde anlamli bir Ret
etkiye sahiptir.

HS5: Dijital teknolojilere digsal erisim motivasyonu yenilik¢i is davranisi lizerinde anlamli bir Kabul
etkiye sahiptir.

Hé6: Dijital liderligin yenilikgi is davramisina etkisinde dijital teknolojilere igsel erisim Ret
motivasyonu araci etkiye sahiptir.

H7: Dijital liderligin yenilik¢i is davranisina etkisinde dijital teknolojilere digsal erisim Kabul

motivasyonu araci etkiye sahiptir.
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6. Tartisma

Arastirmada dijital liderligin yenilik¢i is davranisini pozitif anlamda etkiledigi goriilmiistiir.
Dijital liderlik, liderin yenilik¢i ve destekleyici yonleri ile ¢alisan davranislarindaki gelismeyi
ve yenilenmeyi desteklemesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bir orgiitte dijital liderlik
becerisi ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar sergileme egilimini artirmaktadir (Petrucci ve
Rivera, 2018; On ve Dingel Yanik, 2024). Abbasov ve Tolay (2021), Biiyiikbese ve Dogan
(2022) ile Taskiran (2024) g¢alismalarinda dijital liderligin yenilik¢i is davranigini pozitif
olarak anlamli etkiledigini bulgulamislardir. Karamanlioglu ve Senkul (2024) ise yenilikgi is
davraniglarin1 sekillendirmede dijital liderligin etkisini arastirmistir. Fenomenolojik olarak
yapilan bu arastirmada calisanlarin yeni fikirler tiretme, bu fikirleri uygulama ve fikirleri
destekleme unsurlari ile sergilenen yenilikgi is davraniglarinin yenilige acik bir dijital liderlik
ortaminda agiga ciktig1 bulgulanmistir. Dijital liderin kendisinin de ayn1 zamanda yenilikgi is
davranis1 sergileyen bir calisan oldugu calismada ileri siiriilen baska bir goriistiir. Bu
kapsamda arastirmanin bulgusu literatiir ile desteklenmektedir.

Arastirmada elde edilen bagka bir bulgu; dijital liderligin dijital teknolojilere i¢sel erigim
motivasyonu iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugudur. Calisanlar bazen belirli bir amag
dogrultusunda gorevlerini yerine getirirken, tamamen kendi ilgi ve isteklerinden dolay, i¢sel
bir tatmin dogrultusunda hareket etmektedir. Is yerinde i¢sel motivasyon olarak adlandirilan
bu olgu, dijital teknolojilere erisimde de karsimiza ¢ikmaktadir. Caligsanlar dijital donatilara
eristikleri, teknolojik konularda egitimler ile yonlendirildikleri ortamlarda dijital teknolojilere
dair bir erisim motivasyonu yakalamaktadir. Fisk (2002) dijital liderlerin ¢alisanlar1 dijital
teknoloji motivasyonuna igsel olarak erigsmelerini sagladiklarini ileri siirmektedir. Dijital
liderler gorev tanimlari geregi hem kendileri yenilik¢i davraniglar sergileyip teknoloji
kullanimi bilgi ve becerisi konusunda mahir olmakta; hem de ¢alisanlarina bu konuda destek
saglamaktadir. Dijital lider vasfi tagiyan liderlerin bulundugu bir organizasyonda ¢alisanlarin
dijital teknolojilere erisimde igsel motivasyona sahip olduklarin1 sdylemek miimkiindiir
(Sethibe ve Steyn, 2016). Teknoloji ile uyum igerisinde hareket eden dijital liderler
calisanlarin dijital teknolojilere erismesini saglamaktadir. Bu erisim dijital teknolojilerin is
gorme siirecini verimli hale getirdiginden calisanlarin performansini i¢sel motivasyona bagl
olarak artirmaktadir (Utas vd., 2017). Arastirmada elde edilen bulgu literatiirdeki diger
caligmalar tarafindan desteklenmektedir. Bu baglamda dijital liderligin dijital teknolojilere
erisimde i¢sel motivasyonu artirdig1 soylenebilir.

Ayrica, dijital liderligin dijital teknolojilere erisimde digsal motivasyonunu pozitif

etkiledigi arastirmanin bir diger bulgudur. Literatiir incelendiginde arastirmani bu bulgusu ile
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ortiisen caligmalara rastlamak miimkiindiir. Bir ¢alisanin bir isi ya da gorevi, disaridan gelen
odiiller, cezalar ya da toplumsal baskilar gibi etkenler nedeniyle yapmasi digsal motivasyon
olarak agiklanmaktadir (Amabile ve Kramer, 2011: 22). Varish (2021: 427) tarafindan yapilan
caligmada bilgi ve iletisim teknolojilere erisen bireylerin motivasyon diizeylerinin farklilik
gosterdigini ileri slirmektedir. Calismaya gore dijital donatilara sahip liderler, dijital
teknolojilere erisimde digsal bir motivasyona sebep olmaktadir. Is yerinde bir dis etken olarak
is motivasyonunu etkileyen dijital liderligin ¢alisanlarin dijital yeniliklere erisme, bilgi ve
iletisim teknolojilerine hakim olma gibi sonuglar dogurmaktadir. Onbigak ve Akkoyun (2022)
ise c¢alismalarinda dijital teknolojilere erisim motivasyonunu dijital liderlerin teknoloji
iligkisinin alt boyutu olarak bulgulamistir. Literatiirde yapilan c¢alismalar dijital liderlik ve
dijital teknolojilerde erismede digsal motivasyon iliskisi ortaya koymaktadir. Bu baglamda
caligmanin literatiirdeki diger ¢aligmalar tarafindan desteklenmistir.

Arastirma sonuglari, digsal motivasyonun dijital teknolojilere erisimde pozitif ve anlamli
bir etkiye sahip oldugunu gosterirken, i¢sel motivasyonun bu etkide anlamli bir rol
oynamadigr tespit edilmistir. Bu durum, digsal oOdiiller, tanima ve tesvik sistemlerinin
calisanlar1 yenilik¢i davranislara iterken, igsel ilgi ya da kendi kendini motive edici unsurlarin
ayni etkiyi gostermedigi anlamina gelir.

Oz-Belirleme Teorisi’ne gore dissal motivasyon, ddiiller veya tanima gibi harici kaynakli
giidiilenmeyi ifade eder ve bu tiir motivasyon, performansi artirmada etkili olabilir. Bununla
birlikte, asir1 digsal odiiller, i¢sel motivasyonu azaltabilen asir1 gerekgelendirme etkisine yol
acabilir. Dolayisiyla dijital teknolojilere erisim ile digsal motivasyon araciligiyla tetiklenen
yenilik¢i i davramislari, Ongoriilebilir bir sonugtur. Ancak i¢sel motivasyon tek basina
yenilik¢i is davramslarinda anlamli bir etki gostermemektedir. Benzer sekilde, Istanbul'da
yapilan bir calismada i¢sel motivasyon dogrudan yenilik¢i davranislan etkilemeyip, ancak
yaratic1 6z yeterlilik araciligiyla dolayl sekilde etki gostermistir (Karadeniz vd., 2021). Bu
durum i¢sel motivasyonun etkili olabilmesi i¢in bireyin kendine giiveninin daha gii¢lii olmasi
gerektigini gostermektedir. Diger taraftan dijital liderlik asir1 derecede dissal ddiiller veya
erisim imkan1 saglamaya odaklaniyorsa, i¢csel motivasyon golgede kalabilir. Bu durumda
bireyler digsal odiiller igin ¢aligir, igsel tatmin veya ilgileri ikinci plana diiser. Bu durum
motivasyon kalabalig1 teorisi “Motivation Crowding Theory” gercevesinde agiklanabilir: agirt
dissal motivasyon, i¢sel motivasyonu baskilayabilir. Diger taraftan e8er ¢alisanlarin yaratici
0z yeterliligi diizeyleri diislikse, i¢sel motivasyon var olsa dahi yenilik¢i davranisa doniisme

olasihig1 diisiiktiir. Karadeniz vd., (2021) arastirmasinda bu mekanizma net goriilmiistiir. Icsel
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motivasyon tek basina yeterli olmamis, ancak yaratic1 6z yeterlilik araciliinda anlamli hale
gelmistir

Aragtirmanin modeline uygun olarak elde edilen aracilik bulgulari; dijital liderligin
yenilik¢i i3 davramiglar1 tizerinde istenen pozitif etkiyi dogrudan destekledigini
gostermektedir. Bu etkiyi yonlendiren mekanizma, liderlerin galisanlar1 dijital teknolojilere
erisim motivasyonunu artirarak bu teknolojilerin iiretken ve yenilik¢i is siireglerine entegre
edilmesini saglamaktir.

Literatiirde benzer bi¢cimde dijital liderlik; ¢alisanlarin gérevlerini yeniden sekillendirme,
biligsel gorev Yyeniden yapilandirma gibi stratejiler tizerinden yenilikgi performansi
giiclendirmektedir (Karakus, 2025). Ornegin, dijital liderligin ¢alisanlar1 kendi gorevlerini
esnek bir sekilde yeniden yapilandirmaya tesvik etmesi, bu stratejilerin 6zellikle goérev odakl
ve bilissel bigimlerde yenilik¢i performansi pozitif olarak etkiledigi gosterilmistir (Wang vd.,
2025).

Ayrica, sosyal degisim teorisi perspektifiyle yiiriitilen caligmalar, dijital liderlerin
calisanlarla kurduklar1 yiiksek kaliteli lider—iiye iligkileri (LMX) araciligiyla 6grenme
yonelimini ve yenilik yeteneklerini gelistirdigini ve dolayisiyla yenilik¢i is davraniglarini
destekledigini ortaya koymaktadir (Ahmed vd, 2024). Bu baglamda, liderin vizyoner
yaklagimi ve teknoloji odagindaki stratejik zihniyeti, calisanlarin motive olmasina ve 6grenme
stireclerine aktif katilim saglamasina yol agmaktadir.

Calismanin 6zellikle vurguladig: gibi, dijital liderlerin teknolojik erigimi tesvik etmesi,
calisanlarin dijital teknolojilere erisim motivasyonunu artirmakta; bu motivasyon da yenilikgi
is davraniglarimi tetikleyen Onemli bir belirleyici haline gelmektedir. Bu mekanizma,
literatiirde yenilikei is davranigi araciligiyla kurum i¢i girisimcilik ve is performansi iizerinde
aracilik etkisi oldugu yoniinde yapilan analizlerle ortiismektedir (Sagbas vd., 2023).

Bu yonde elde edilen baska bir bulgu, dijital liderligin c¢alisanlarin bireysel
motivasyonlarini (6rnegin is giidiilenmesi, bireysel girisimcilik motivasyonu) artirarak
orgiitsel ceviklik ve yenilik kapasitesini giiglendirdigi yoniindedir (Oztirak ve Bayram, 2023).
Bu agidan, erisim motivasyonu araciligiyla ortaya cikan etki yalnizca bireysel yenilikgilikle
simirlt  kalmayip, daha genis dilizeyde kurumsal ¢evikligi ve performans:t da
destekleyebilmektedir. Sonu¢ olarak, bu arastirma dijital teknolojilere erisim
motivasyonunun, dijital liderligin yenilik¢i is davraniglari iizerindeki etkisinde anlamli bir
aracilik rolii oynadigimi ortaya koymaktadir. Bu bulgu, dijital liderligin ¢alisanlar1 dijital
teknolojilere yonlendirme ve bu teknolojilere erigimlerini artirma konusundaki etkisinin,

yenilik¢i is davraniglari {izerinde pozitif bir sonu¢ dogurdugunu desteklemektedir.
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Yapilan literatiir taramasinda dijital liderlik, yenilik¢i is davramislart ve dijital
teknolojilere erisim motivasyonunun birlikte ele alindigi herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamustir. Giincel olan bu kavramlar bir araya getirerek, aralarindaki iligkileri biitiinciil
bir sekilde ele alan bu arastirmanin literatiire katki sunmasi beklenmektedir. Buna karsin her
arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin da sinirliliklar1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki,
calisma Orneklem, zaman ve veri toplama araci yoniiyle kisitlara sahiptir. Bu ¢alisma farkli
sektorler, tlkeler veya Kkiiltiirler {izerinde tekrarlanarak sonuglarin genellenebilirligini
artirillabilir. Dijital liderlik, yenilik¢i is davranislart ve teknolojilere erisim motivasyonunun
zamansal degisimini incelemek igin uzun siireli ¢aligsmalar yapilabilir. Calismaya orgiitsel
kiiltiir, calisanlarin dijital okuryazarligi veya lider-¢alisan etkilesimi gibi ek degiskenler dahil
edilerek kapsam genisletilebilir. Bu 6nerilerin ¢alismanin mevcut bulgularini genisletmeye ve

derinlestirmeye yonelik firsatlar sunacagi beklenmektedir.
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